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tylko przepisy dotyczace omawianych ulg sformulowane s3 niedostatecz-
nie precyzyjne, ale roéwniez sama konstrukcja tych ulg, zastosowana
przez ustawodawce w 1982 roku, jest nie najlepsza. Okazuje sie, ze
stosowane poprzednio w tej dziedzinie ulgi podatkowe1? — okre§lone
procentowo w stosunku do kwoty, jaka stanowiltaby przedmiot zobowig-
zania podatkowego, gdyby ulgi nie zastosowano — byly nie tylko prostsze
w stosowaniu, bo nie wymagajace zabiegéw antydewaluacyjnych,® ale
ponadto — przy wigkszych wartoéciach budynkéw mieszkalnych i lo-
kali — czesto znacznie korzystniejsze dla nabywcow.

17 Por. art. 15 ust. 1—2 ustawy z dnia 19 grudnia 1975 r. o podatku od spadkéw
i darowlzn (Dz. U. Nr 45, poz. 228) oraz § la rozporzadzenia Rady Ministréw z dnia
29 grudnia 1975 r. w sprawie zwolnienia nabycia wlasno§ci niektérych rzeczy i praw
majatkowych od podatku od spadkéw i darowizn (Dz. U. Nr 46, poz. 2i6; zm.: Dz. U.
£ 1979 r. Nr 8, poz. 48), .

18 Por. art. 17 pkt 2 ustawy o podatku od spadkdédw i darowizn.

JERZY WRATNY

PROBLEM SRODKOW PODNOSZENIA DYSCYPLINY PRACY
W PERSPEKTYWIE PRZEWIDYWANEJ REFORMY PRAWA PRACY

Artykul zawiera krytycany przeglqd stosowanych obecnie oraz pro-
jektowanych $rodkéw podnoszenia dyscypliny pracy w dziedzinie od-
powiedzialnosci porzqdkowej i muaterialnej, rozwiqzania umowy O pra-
ce za wypowiedzeniem i bez wypowiedzenia, wynagrodzenia podsta-
wowego 1 innych skladnikéw wynagrodzenia za prace oraz Swiadczen
zasitkowych z ubezpieczenia spolecznego. Autor przeciwstawia sig ten-
dencjt dc zwigkszania represyjnosct prawa pracy, wysuwajge ze swe}
strony propozycje zmian polegajgcych na eliminacji niektérych z do-
tychezas stosowanych srodkéw oraz zlagodzeniu i racjonalizacji tnnych
w celu podniesienia ich skutecznosct w praktyce. Artykul zawiera réw-
niez propozycje uscislern w zakresie klasyfikacjt i terminologit.

1. Postawy przejawiane w pracy zawodowej od diuzszego juz czasu budzg
niepokdj spoteczenstwa oraz réznych czynnikéw odpowiedzialnych w zyciu
spotecznym, gospodarczym i politycznym. Tymczasem za$ niekorzystne
zjawiska w tej dziedzinie, jak wykazujg to badania,! przejawiajg tenden-
cje do nasilania sig.

Wsrod réznorakich zagrozen w zakresie stosunkéw pracy wymienia sie
m.in. porzucenie pracy, nie usprawiedliwiong absencje, naduzywanie zwol-
nien od pracy, straty czasu spowodowane spdéZnieniami, weczeéniejszym
opuszczaniem stanowiska lub przerwami w ciggu dnia roboczego, pozos-
tajace na ogél w zwiagzku z zalatwianiem spraw prywatnych w godzinach
pracy, wykonywanie zlecen prywatnych w godzinach pracy (tzw. fuchy),

-

1 Por. m.in.: Raport w sprawie dyscypliny pracy: L. Machol, W. Swier-
czewski, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa, kwiecien 1984 r.
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nietrzezwos¢é w pracy, brakorébstwo woraz marnotrawstwo $rodkow,
przywlaszczenie, brak dbalo$ci o mienie i niska wydajno$é¢é pracy.

Wymienione zjawiska oddzialujgce negatywnie, cho¢ w rdéinym stopniu,
na zycie zawodowe, wywolujg reakcje w postaci wysuwanych postulatéow
zaostrzenia metod walki 2z naruszeniami dyseypliny pracy, w tym
takie przez rewizje obowigzujgcego stanu prawa pracy.? Postulaty te,
plyngce ze sfer gospodarczych, idg niekiedy tak daleko, ze zachodzi oba-
wa, iz ich urzeczywistnienie mogloby podwazyé fundament ochronny pra-
wa pracy. Problematyka tzw. §rodkéw umacniania dyscypliny zasiuguje
zatem na refleksje co do ich przydatnoéci w ograniczaniu zjawisk oce-
nianych krytycznie. W zwigzku z tym, celem niniejszego artykulu ma by¢
okreslenie miejsca i roli tych s$rodké6w w perspektywie przewidywanych
zmian prawa pracy. '

2. Pojecie dyscypliny pracy nie jest pojeciem jednoznacznym na grun-
cie nauk o pracy. W niniejszym artykule bedziemy je odnosi¢ badZ do
ohowigzkéw pracownika wynikajacych z regulacji prawnej (znaczenie
przedmiotowe, obiektywne), bgdz tez do respektowania tych obowiazkéw
w praktyce (znaczenie podmiotowe, subiektywne).3

Na podstawie przepiséw prawa pracy nie sposéb uzyskaé spdjnej i zado-
walajgcej definicji dyscypliny pracy w znaczeniu przedmiotowym. Totez
pojecie to jest Zrédlem wielu kontrowersji w literaturze naukowej. Uprasz-
czajge calg rzecz, mozna sprowadzi¢ te kontrowersje do dwach grup pogla-
dow. Zgodnie z weziszym rozumieniem pojecia dyscypliny obejmuje ono
wycinek obowigzkéw pracowniczych, a mianowicie obowigzki polegajgce
na przestrzeganiu ustalonego czasu i porzadku w pracy.4+ W ujeciu szer-
szym natomiast ,dyscyplina pracy” bywa utozsamiana z caloksztaltem
obowigzkow pracowniczych lub z ich podstawows czescig.5 Przy ujeciu

2 Zgodnje z zarzadzeniem nr 16 Prezesa Rady Ministréw z 20 lipca 1985 r. w spra-
wie powolania Komisji do spraw nowelizacji kodeksu pracy (nle publ) do zadan
tej Komisji nalezy m.in. opracowanie projektu nowelizacji kodeksu pracy w celu
dostosowania jego przepiséw do zadan wynikajacych z potrzeby podnoszenia dys-
cypliny pracy oraz zwigkszenia skuteczno$ci oddzialywania norm prawa pracy na
efektywny przebieg proceséw pracy (§ 3 pkt 1).

$ Por. W. Masewicz: Srodki dyscyplinujgce pracownika, Warszawa 1981,
S. 10; T. Grzeszczyk: Dyscyplina pracy — problemy spoleczno-ekonomiczne
i prawne, Warszawa 1978, s. 52; J. Johczyk: Ogbélne problemy dyscypliny pra-
¢y (w:) pracy zbiorowej: Dyscyplina pracy (Materialy WV Zimowej Szkoly Prawa
Pracy, Karpacz, styczen 1978), wyd. Uniwersytetu Wroclawskiego, s. 5—9.

W giebszym ujgciu pojecie dyscypliny pracy w znaczeniu podmiotowym (subiek-
tywnym) bywa odnoszone do stanu §wiadomoS$ci pracownika.

4 Tak np. W. Szubert: Zarys prawa pracy, Warszawa 1980, s. 185—166.

5 Wedlug Z. Salwy przez pojecie ,socjalistycznej dyscypliny pracy rozumiemy
caloksztalt obowigzkOw prawnych pracownika, niezbednych dla zabezpieczenia na-
lezytego przebiegu procesu pracy’” (Z. Salwa: Socjalistyczna dyscyplina pracy,
Warszawa 1961 r., s. 53). Autor wyodrebnia nastepujgce obowigzki dyscypli-
ny pracy: 1) przestrzegania ustalonego czasu pracy, 2) wykonywania ustalonej mia-
ry pracy, 3) zapewnienia nalezytej jako$ci pracy, 4) dbatosci o mienie zakladu pra-
cy, 5) przestrzegania zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, &) przestrzegania zasad
kolezenskiej wspélipracy (tamze, s. 62).
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szerszym sensowne jest rozroznianie dyscypliny formainej, nawigzujacej
do aspektéw czasu i porzadku pracy, oraz tzw. dyscypliny jakosci pracy®
(dyscypliny merytorycznej), odnoszgcej sie bezposrednio .do $wiadczenia
pracy (dbalo$é o jakoéé wynikéw, oszczednos¢ érodkéw, wydajnosé).

Nie jest naszym celem glebsze rozwazanie pojecia dyscypliny pracy.
Zwroémy wszakze uwage na wzgledng przydatno$é tego pojecia, jezeli
odnosimy je do regulacji obowigzkéw pracowniczych. Stwierdzenie, ze ten
czy inny obowigzek wchodzi w zakres dyscypliny pracy, nie zawiéra zad-
nej szczegbdlnej tresci eksplikacyjnej. Pojecie dyscypliny pracy w znacze-
niu obiektywnym nabiera sensu dopiero przez odniesienie go do znaczenia
subiektywnego, odkreflajacego stopien przestrzegania obowigzkéw przez
pracownika. Z tym drugim bowiem pojeciem dyscypliny pracy lgczy sie
$cidle kategoria $rodkdéw prawnych zachecajgcych pracownika do nalezy-
tego wypelniania swych obowiazkoéw. Uzyteczne m.zd. wydaje si¢ opero-
wanie ogdlnym pojeciem $rodkéw stuzacych nalezytemu wypelnianiu obo-
wiazkéw pracowniczych, a wiec s$rodkéw dyscyplinujageych pracownika.
Tym samym bardziej uzyteczne wydaje sig rowniei wigzanie pojecia dys-
cypliny pracy w znaczeniu przedmiotowym z szerszym zakresem powinnos-
ci pracownika.

3. Poza zasiegiem naszego zainteresowania pozostawiamy — majac jed-
nak pelng $wiadomo$é ich decydujacego znaczenia — $rodki innego rodza-
ju niz prawne, a wiec szeroki wachlarz dzialan organizacyjnych, wycho
wawezych i humanizacyjnych, ktére stwarzajg przestanki do lepszego wy-
konywania obowigzkéw pracowniczych. Tak wiec np. korzystnych efek-
tow w tym zakresie mozna si¢ spodziewaé po grupowych formach orga-
nizacji pracy i po tworzeniu tzw. brygad autonomicznych.? Spos6b funkcjo-
nowania takich brygad powinien si¢ przyczyni¢ do samoczynnego wyeli-
minowania naruszen dyscypliny pracy przez czlonkéw brygady. Wielkie,
niewlasciwie wykorzystywane mozliwoéci tkwig takze w rozbudzeniu
ideowych motywacji dobrej roboty.

4. 7Z zakresu naszego tematu wylaczamy roéwniez w zasadzie $rodki od-
dzialywania pozytywnego (bodice, $érodki zachety), kiére obejmujg ko-
rzy$ci materialne i wyréinienia pozamaterialne przystugujgce pracowni-
kom z tytutu wzorowego wypelniania obowigzkéw i majace oparcie w wy-
raznej normie prawnej, czym réznig sie one od $rodkéw wzmiankowanych
w punkcie 3. Przestanka nabycia prawa do korzysci lub wyréinien zawar-
tych w $rodku zachety sg szczegbdlne osiagniecia pracownika lub ponad-
przecietna staranno$§¢ w $wiadczeniu pracy. Prawo to nabywa pracownik
przez zastosowanie do niego regulaminu (premia) lub w drodze swobod-

6 Por. J. Johczyk: Dyscyplina pracy dzi§ i jutro ,,Nowe Drogi” 1976 nr 4
(przedruk w Studiach i Materialach IPiSS pt. ,Problemy dyscypliny pracy”
w zbiorze: Kodeks pracy w praktyce — Pierwsze do§wiadczenia i problemy, z. 17
z 1976 T., s. 97—104).

7 Wytyezne nr 28 MPPiSS z 21.VIII.1985 r, w sprawie zasad grupowej organizacji
pracy wdrazanej w przedsigbiorstwach panstwowych, ,Stuzba Pracownicza” nr 10
2 1985 r., 5. 5—9,
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nego uznania podmiotu zatrudniajacego (nagroda). Klasycznym przykia-
dem $rodkéw oddzialywania pozytywnego uregulowanych w kodeksie pra-
cy sg nagrody i wyréznienia, o ktérych mowa w art. 105—107 k.p.

Odroéznienie $rodkdéw zachety od srodkéw oddzialywania negatywnego
cechuje pewna wzglednoéé wynikajgca stad, ze nieprzy'znanie pracowniko-
wi w konkretnej sytuacji korzyéci lub wyrodznienia moze byé wyrazem
ujemnej oceny tego pracownika wskutek np. pominiecia przy awansie,
przy typowaniu do odznaczen, pozbawienia lub obnizenia nagrody itp.
W wypadku takim mamy do czynienia z dolegliwodcia i karg w sensie
psychologicznym, a nie prawnym. Funkcje kary, jaka w szczegélnych sy-
tuacjach speinia¢ moga srodki zachety w razie pominiecia pracownika
przy przyznawaniu korzysSci lub wyréznien, okreslamy mianem efektu
dyscyplinujgcego, zwigzanego ze stosowaniem tych $rodkéw. Odrézniamy
go od funkcji dyscyplinujgcej spelnianej przez $rodki oddzialywania nega-
tywnego, ktéorych cecha szczegblng jest to, ze stanowig one zwykla, nor-
malng konsekwencje naruszenia obowigzkéw pracowniczych.

5. Wéréd sérodkéw prawnych o charakterze oddzialywania negatywnego
wysuwaja sie¢ na czolo instytucje odpowiedzialnoéci pracowniczej: porzad-
kowa i materialna. Differentia specifica tej odpowiedzialno$ci na tle in-
nych s$rodkdéw to doznanie przez pracownika — wskutek zawinionego na-
ruszenia obowigzku — uszczerbku w posiadanych przez niego dobrach ma-
jatkowych lub niemajatkowych.8

Odpowiedzialnoi¢ porzadkowa jest typowym srodkiem dyscyplinujgcym,
czyli $Srodkiem oddzialywania bezposredniego na stan dyscypliny pracy.
Jedyng bowiem przeslanks jej zastosowania jest zawinione przekrocze-
nie pracownika, ktére polega na naruszaniu przez niego oznaczo-
nych obowigzkéw, co wedlug zalozen ustawodawcy stuiyé ma celom wy-
chowawczym i prewencyjnym (ma to stanowié ostrzezenie przed zastoso-
waniem $rodkow osirzejszych).

Nalezy podkreslié, ze pod rzgdem kodeksu pracy szeroko zakreslono
przeslanki stosowania przez zaklad pracy niemajgtkowych $rodkéw od-
powiedzialno$ci porzgdkowej (upomnienia, nagany). Wedlug bowiem roz-
porzgdzenia RM z 20 grudnia 1984 r.,®% bedacego aktem wykonawczym do
art. 104 k.p. normujgcego tre$¢ regulaminu pracy, za szczegblnie razgce
naruszenie ustalonego porzadu i dyscypliny pracy uznaje sie wymienione
na pierwszym miejscu wéréd innych przekroczen ,zle i niedbale wyko-

8 Za niewlasciwe uwazam rozcigganie pojecia odpowiedzialnosci na wypadki
nienabycia przez pracownika roszczenia o §wiadczenie wzajemne wskutek niespel-
nienia lub niealezytego spelnienia $wiadczenia pracy (por. pkt 9). Szerzej omawiam
ten problem w artykule pt. ,,Odpoaiedzialnos¢ pracownika za naruszenie obowigz-
ku dbatosci o wynik pracy” (w:) pracy zbiorowej: Odpowiedzialno$é pracownika
(Materialy XI Zimowej Szkoly Prawa Pracy, Karpacz, marzec 1984), wyd. Uni«
wersytetu Wroclawskiego, s. 91—107.

9 Rozporzgdzenie Rady Ministrow z 20 grudnia 1974 r. w sprawie regulaminéw
pracy oraz zasad usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy i udzielania zwolnien od
pracy, Dz.U. Nr 49 z 1974 r. z pdzZn. zm.
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nywanie pracy oraz psucie materialdéw, narzedzi i maszyn(..)” (§ 5 ust. 2
pkt 1).1 W ten sposéb za przejaw nieprzestrzegania ,ustalonego porzadku
i dyscypliny pracy”, co w mys$l art. 108-§ 1 k.p. stanowi przesianke do
postuzenia sie kara upomnienia lub nagany, uznano przewinienia wcho-
dzace w zakres dyscypliny jakosci pracy. 1

Zakreslenie szerokich ram odpowiedzialnosci porzadkowej w cze$ci obej-
mujacej dolegliwosci moralne oznacza przeksztalcenie tej odpowiedzialnos-
ci ze $rodka sluzgcego wylacznie umacnianiu dyscypliny formalnej w $ro-
dek oddzialywania réwniez na dyscypling jako$ci pracy, mianowicie $rodek
stosowany przeciwko brakorébstwu, marnotrawstwu oraz niskiej wy-
dajnosci pracy, jezeli w danym wypadku mozna uznaé, Ze spadek wydaj-
no$ci stanowi raigcy przejaw zlego i niedbalego wykonywania pracy. Na-
suwaé to moze pewne watpliwosci,!2 albowiem odpowiedzialno$é porzadko-
wa (regulaminowa) tradycyjnie spelniala role sankcjonowania przekroczen
z dziedziny dyscypliny formalnej (nie usprawiedliwiona absencja, spdznienie
sie do pracy itp.). O ile na efektywnos$¢ pracy oddzialywano gléwnie pia-
cami, o tyle przestrzeganie dyscypliny czasu i porzadku bylo wymusza-
ne specjalnym systemem kar.1¥ Zakres odpowiedzialnosci porzadkowej
w obowigzujgcym prawie mozna uzasadnia¢ potrzebg podniesienia rangi
innych — niz formalna — stron dyscypliny pracy, majacych przy tym dla po-

10 Wyraznie limitujaco zostaly natomiast okreslone przestanki wymierzania Kkar
pienieznych. Zgodnie z art. 108 § 2 k.p. wchodzg w rachube cieZsze przewinienia
stwarzajace niebezpieczenstwo dla zakladu pracy i zatrudnionych w nim ludzi.

11 Expressis verbis stwierdzajg to wytyczne nr 43 Ministra Pracy, Plac i Spraw
Socjalnych z 17 grudnia 1976 r. w sprawie wykorzystania zachet materialnych do
poprawy jako$ci wyrobé6w przemysiowych (Dz. Urz. MPPiSS z 1976 r. Nr 9, poz. 16).
Podobnie wedlug W. Masewicza ,zle i niedbale wykonywanie pracy stanowi (...)
zawinlone przekroczenie, ktore podlega karze” (W. Masewicz: Srodki(..), op.
cit., s. 109—110). Praktyka w dziedzinie postugiwania sie odpowiedzialnodcigq porzad-
kow3g w Kkaraniu naruszehi obowigzku dbato$ci o wynik pracy byla przedmiotem
moich badath w zakladach pracy. Z badah tych wynika, 2¢ w poréwnaniu z ,mar-
twa' w praktyce instytucja odpowiedzialno$ci materialnej za ,szkody w produk-
cji” (por. uwagi omoéwione nizej w punkcie 6) odpowiedzialno§¢ porzgdkowa od-
grywa w tym zakresie pewng role (J. Wratny: Obowigzek dbalofci o wynik
pracy oraz skutki jego naruszenia Studia i Materialy IPiSS, z. 19 z 1982 r., s. 88).

12 Szereg autoréw, nie negujac podstaw prawnych stosowania kar porzgdkowych
w tych sytuacjach, zglasza zastrzezenia przeciwko postugiwaniu si¢ nimi w prak-
tyce zakladdéw pracy. Por. w tej kwestii L. Lewicki: Naruszenie obowlgzku
pracowniczego jako przestanka odpowiedzialnoéci porzadkowej, PiP nr 5, s. 97;
Z. Gbéral: Przepisy o odpowiedzialno$ci porzadkowej pracownikéw w $wietle
praktyki, PiZS 1981, nr 7, s. 44; J. Jonczyk: Prawo pracy, Warszawa 1984,
S. 452.

13 Na temat genezy tej formy odpowiedzialno§ci oraz jej uksztaltowania
w przedkodeksowym stanie prawnym por. zwlaszcza J. Nowacki: Odpowie-
dzialno$¢ porzadkowa pracownikéw przedsiebiorstw, Warszawa 1973. Zdaniem
J. Nowackiego, karanie przekroczen z dziedziny dyscypliny formalnej wigze sie
poniekgd 2z samg naturg sankcji wyksztalconych w obrebie odpowiedzialno$ci po-
rzadkowej. Por. tegoz autora: Odpowiedzialno§¢ porzadkowa pracownika
(w:) pracy zbiorowej: Instytucje stosunku pracy w kodeksie pracy — Charakte-
rystyka i proba wykladni, Studia i Materialy, IPiSS 1974, z. 7, s. 11T.
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wodzenia procesu pracy znaczenie podstawowe. W perspektywie systemo-
wych zmian prawa pracy nalezaloby jednak rozwazy¢, czy nie jest celowe
sprowadzenie odpowiedzialnosci porzadkowej do wezszych ram i nadanie
jej charakteru Srodka wyspecjalizowanego w zwalczaniu przekroczehh na-
lezgeych do kregu dyscypliny formalnej.

6. W przeciwienstwie do odpowiedzialnosci porzadkowej nie stanowi ty-
powego srodka dyscyplinujacego pracownicza odpowiedzialno$§¢ material-
na, bedaca przeksztalcong postacig odpowiedzialnosci kontraktowej prawa
cywilnego. Jej, podstawowa funkecjy jest bowiem wyrdéwnanie szkody po-
niesionej przez zaklad pracy. Nie tylko zatem brane tu sg pod uwage bez-
prawno$¢ zachowania i wina pracownika, ale ponadto wyrzadzenie szko-
dy wskutek naruszenia obowigzkéw pracowniczych (art. 114 k.p.), przy
czym miedzy zachowaniem pracownika a szkodg musi zachodzié¢ adékwat-
ny zwigzek przyczynowy (art. 115 k.p), a ciezar udowodnienia przestanek
odpowiedzialnodci oraz wysoko$ci szkody spoczywa na zakladzie pracy
(art. 116 k.p.).

Powyzsze okolicznosci sprawiaja, ze odpowiedzialno$é materialna znajduje
zastosowanie przede wszystkim do takich naruszen obowigzkéw pracowni-
czych, w ktérych szkoda wyrzadzona zakladowi pracy jest ewidentna. Ma to
miejsce zwlaszcza (jedli nie liczyé wypadkoéw powierzenia mienia) w razie
braku dbatosci pracownika o nalezytg jakosé produktéw lub ustug. W tym
tez zakresie mozna mowi¢ o oddzialywaniu dyscyplinujgcym tej odpowie-
dzialnosci.

Niektdre szczegélowe unormowania kodeksowe pozwalajg ponadto
bronié tezy o ostabieniu funkcji kompensacyjnej odpowiedzialnosci mate-
rialnej na rzecz funkcji dyscyplinujgco-wychowawczej (odstgpienie od za-
sady peilnego odszkodowania lub dopuszczalno§é wymierzenia kary porzad-
kowej zamiast dochodzenia odszkodowania).

Jak wykazujg badania,’* zastosowanie w praktyce instytucji odpowie-
dzialno$ci materialnej za ,szkody w produkcji” (art. 114—123 k,p.) jest —
wbrew zaloZzeniom kodeksu pracy — znikome. Swiadczy o tym zwlaszcza
razgco niski stosunek dochodzonych szkéd z tytulu szkéd w mieniu
nie powierzonym do rozmiaréw tych odszkodowan w por6wnaniu z ana-
logicznym stosunkiem odszkodowan do szkéd w mieniu powierzonym. W za-
kresie odpowiedzialnosci za mienie, jakie powierzono pracownikowi (art.
124—127), nie obowigzuje, jak wiadomo, jes$li chodzi o zasade, reguta winy
udowodnionej przez zakiad pracy.

Przyczyng malego zastosowania w praktyce odpowiedzialnosci material-
nej za szkody wyrzadzone w mieniu nie powierzonym sg trudnosci, na ja-
kie natrafia zaklad pracy przy wykazywaniu przesianek odpowiedzialno$ci,
a zwlaszcza winy konkretnego pracownika. Poza niemozliwos$cia w wielu
wypadkach udowodnienia winy, akcentuje si¢ w zakladach pracy argument

4 Szczegbélowe wyniki tych badan przedstawilem w monografii: Obowigzek dba-
toscl o wynik pracy oraz skutki jego naruszenia, Studia i Materialy, IPiSS, War-
szawa 1982, z, 19, s. T9—83.
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nieoptacalnoéci procedury dochodzenia odszkodowan oraz znikomos$é szans
zasadzenia — w razie sporu — odszkodowania przez sad. Dziala réwniez
silnie motyw obawy przed konfliktami z zaloga. Nasuwa si¢ wigc wniosek
o niewielkim 2znaczeniu praktycznym tej odpowiedzialnosci w zakresie
wszystkich jej funkeji, w tym takze dla umacniania dyscypliny pracy.
Poza tym trudno oczekiwaé jakiegos radykalnego przewartosciowania prak-
tycznej roli odpowiedzialnoéci za szkody w mieniu nie powierzonym. Nie
na tej wiec drodze naleiy sie spodziewaé pozytywnego przelomu w zakre-
sie poprawy jakosci produktéw i ustug. Nie zwalnia to jednak od szuka-
nia sposobéw ,oiywienia” odpowiedzialnosci materialnej.

Zastanawiajac sie nad tym problemem, nalezy jednak podkre§li¢, ze zasa-
da winy udowodnionej w wypadku odpowiedzialnoéci za szkode w mieniu
nie powierzonym nie moze by¢ kwestionowana, mimo ze jest ona Zrédiem
pewnych klopotéw i trudnosci zakladoéw pracy przy dochodzeniu odszkodo-
wan., Wiasciwym kierunkiem poszukiwan w tym wzgledzie sg propozycje
wzmocnienia ochrony interesu pracownika oraz ostahienia rygoryzmu tej
odpowiedzialno$ci w jej obecnym ksztalcie. W ramach tych propozycjii®
miesci sie m.in. postulat ustanowienia powszechnego obowigzku niezwlocz-
nego zawiadomienia kierownika pracy o zauwazonych mankamentach
powstalych w poprzedniej fazie produkcji — pod sankcja przypisania od-
powiedzialnosci pracownikowi. Natomiast w sytuacji, gdy pracownik pra-
widlowo zawiadomit kierownika o zauwazonych mankamentach produkcji,
ale mimo to otrzymal polecenie kontynuowania pracy, odpowiedzialno$é
jego bylaby wylaczona. Powinna ona by¢ réwniez wylgczona w wypadku
szkody ujawnionej po uznaniu produktu za dobry przez kontrole tech-
niczng.

Uzasadnione wydaje sie rowiez zaproponowanie obnizenia maksymalne-
go odszkodowania w wypadku szkéd wyrzgdzonych z winy nieumysinej
(por. art. 119 § 1 k.p.) do kwoty jednomiesiecznego wynagrodzenia.

Korzy§¢ proponowanych rozwigzan polegataby na tym, Ze zmniejszatyby
one konfliktorodno$¢ odpowiedzialno$ci materialnej przez jasne ustalenie
,regul gry” oraz przez pelne zabezpieczenie stusznych intereséw pracownika,
dzieki czemu zaklady pracy moglyby $mielej korzystaé¢ z tego §rodka wply-
wania na poprawe dyscypliny w dziedzinie dbalo$ci o wyniki pracy.

W warunkach reformy gospodarczej dochodzenie od pracownikéw od-
szkodowan za ,szkody w produkcji” powinno byé fakultatywne, a nie ob-
ligatoryjne.18 Do postugiwania sig instytucja odpowiedzialno$ci material-
nej powinien sklaniaé przedsiebiorstwa nie przymus ustawodawcy, ale
rachunek ekonomiczny uwzgledniajacy korzy$ci, jakie dla zakladéw pra-

16 Por. méj artykul: Naruszenie obowigzku sumienno$ci i staranno§ci w pracy
jako przestanka odpowiedzialno$ci materialnej pracownika, ,Palestra® nr 58
z 1984 1., s. 25—26.

16 Wymaga zatem uchylenia przepisu art. 6 ust. 3 ustawy z 8.I1.1979 r. o jakosci
wyrobéw, ustug, rob6t i obiektéw budowlanych — DzU. Nr 3, poz. 7 (W skro-
cie: ,ustawa o jJakofci”). ’
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¢y wynikajg z funkcji spelnianych przez te instytucje (kompensata, pre-
wencja, dyscyplinowanie pracownikow).

Odrebnym zagadnieniem jest wykorzystanie odpowiedzialno$ci material-
nej jak'o srodka umacnianie dyscypliny formalnej. Zasadniczg trudnoscig
w tym zakresie jest wykazanie przez zaklad pracy wysokosci szkody. Dla-
tego odpowiedzialno$é materialna w tej dziedzinie okazuje sie narzedziem
malo przydatnym, aczkolwiek™ nie mozZna wylgczyé catkowicie mozliwosci
jej zastosowania, je$li tylko spelnione bedg warunki przewidziane w ko-
deksie pracy.

Wydaje sie, ze od tej generalnej nieprzydatnosci odpowiedzialnosci ma-
terialnej w omawianym zakresie mozna uczyni¢ jeden wyjatek. Moglaby
ona mianowicie znaleié zastosowanie w razie porzucenia pracy przez
pracownika. Fakty porzucenia pracy, mimo surowych konsekwencji, wyka-
zujg od lat tendencje wzrostowe. Jest niewatpliwe, Ze pracownik takim
swoim czynem w przewazajacej liczbie wypadkow wyrzadza powazng szko-
de zakladowi pracy. Trudno$é¢ wykazania wysokosci szkody wyrzadzonej
przez pracownika, ktory porzucil prace, mozna cze$ciowo usungé, ustana-
wiajac okreslone ustawowo odszkodowanie minimalne, w granicach kt6-
rego.zaklad pracy bylby zwolniony z przeprowadzenia takiego dowodu.
Proponuje sie tu ustalenie owego odszkodowania minimalnego na pozio-
mie jednomiesiecznego wynagrodzenia pracownika w dotychczasowym miej-
scu pracy. Nalezy przyjaé, ze szkoda wyrzadzona zakladowi pracy wsku-
tek porzucenia ma charakter szkody wyrzadzonej z winy umyslnej, gdyz
pracownik porzucajgc prace, godzi sie na te szkode (zamiar ewentualny).
Dlatego tez pracownik — zgodnie z dyspozycjg art. 122 k.p. — ponosiitby
odpowiedzialnos¢ za szkode w pelnej wysokosci. Nalezy jednak dodaé, ze
dochodzenia pokrycia szkody w wysokosci przekraczajacej kwote jedno-
miesiecznego wynagrodzenia wymagaloby przestrzegania regul zawartych
w rozdziale I dzialu V k.p.

Minimalne odszkodowanie, o ktérym mowa, stanowiloby jeden ze skut-
kéw porzucenia pracy opartych na przepisach szczegdinych, do ktérych od-
syla art. 64 § 2 k.p. Zapewnienie skutecznosci tego $rodka wymagaloby
m.zd. uchylenia lub przynajmniej wydatnego ograniczenia innych negatyw-
nych skutkéw zwigzanych z porzuceniem pracy w obowigzujgcym stanie
prawnym. Katalog tych sankcji jest wymownym przykladem inflacji $rod-
kéw dyscyplinujacych. 17

7. Wér6d $rodkdé6w stuzgcych podnoszeniu dyscypliny pracy nalezy wymie-
ni¢ przede wszystkim prawo zakladu pracy do rozwigzania umowy o prace
za wypowiedzeniem i bez wypowiedzenia. Pod wzgledem charakteru praw-
nego mamy do czynienia z uprawnieniem ksztaltujacym podmiotu zatrud-
niajacego do rozwigzania zobowigzania trwalego, jakim jest stosunek pracy,
na mocy jednostronnej czynnoéci prawnej, z zachowaniem okresu wypo-
wiedzenia albo ze skutkiem natychmiastowym.

17 Odrebng sprawe zwigzang z porzuceniem pracy, czego tu nie poruszam, jest
poddanie rewizji definicji porzucenla pracy z art. 65 § 1 K.p.
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"Rozwigzanie umowy o prace w wypadku ciezszych naruszen obowigz-
kow pracowniczych powinno by¢ normalnym sposobem reagowania na to
ze strony podmiotu zatrudniajgcego. Z tego wzgledu rozwigzanie umowy
o prace mogtoby sie sta¢ filarem ugruntowania dyscypliny pracy w zakla-
dzie, co zapobiegaloby najskuteczniej inflacji $rodkéw dyscyplinujacych.
Oczywiscie dotkliwo$é zwolnienia z pracy zalezy od sytuacji, jaka panuje
na rynku pracy. Reforma gospodarcza powAnna m.zd. z czasem wymusié
oszczednos$¢ w dziedzinie gospodarowania zasobami pracy. Pewien margi-
nes bezrobocia, obejmujacy m.in. ludzi wykazujgcych sie nieprawidiowymi
postawami w pracy zawodowej, bylby zjawiskiem korzystnym do podnie-
sienia stanu dyscypliny pracy.

Wiasciwg funkcjg wypowiedzenia umowy o prace nie jest dyscyplino-
waniem pracownikdow, ale racjonalne ksztaltowanie skladu zalogi. W po-
jeciu tym mieéci sie jednak rowniez pozbywanie sie pracownikéw nie-
zdyscyplinowanych, a wiec mniej przydatnych zakladowi pracy oraz od-
dzialajgcych ujemnie na zaloge. Naruszenie obowigzkoéw pracowniczych
stanowi wigc zasadng przyczyne wypowiedzenia w S$wietle art. 45 k.p.
Z tej racji, chociaz wypowiedzenie umowy o prace nie jest Srodkiem od-
dzialywania bezposredniego na stan dyscypliny pracy, to jednak w pewnym
zakresie mozna mu przypisa¢ funkcje dyscyplinujgca.

Niekiedy wyrazane sg opinie, Ze ograniczenie powszechnej ochrony przed
wypowiedzeniem, a nawet catkowita rezygnacja z niej, moglaby sie przy-
czynié do podniesienia stanu dyscypliny pracy poprzez stworzenie zakla-
dom ulatwien przy pozbywaniu si¢ pracownikéw niezdyscyplinowanych.

Pomijajagc wzgledy zasadnicze, dla ktérych takie sugestie musza byé
a limine odrzucone (razgcy regres w poziomie uprawnien pracowniczych),
nalezy zauwazy¢, Ze opinie tego rodzaju opierajg si¢ na nieporozumieniu,
jakoby klauzula zasadnosci i wynikajace z niej roszczenia mialy chronié
zle pracujacych pracownikéw. Tymezasem w orzecznictwie sadéw, a ostat-
nio takie w wytycznych Sadu Najwyzszego, 18 podkresiono teze, ze,ochro-
na powszechna przed rozwigzaniem umowy o prace przystuguje wylgcz-
nie pracownikom rzetelnie wypelniajacym swoje obowigzki. Warunek
istnienia zasadnej przyczyny wypowiedzenia i nadbudowane nad nim roz-
wigzania prawne nie stwarzaja wiec dla zakladu pracy bariery w zwalma~
niu pracownikéw nie wywigzujacych sig¢ ze swych obowigzkow.

Jedyng istotng zmiang, za jaka nalezaloby sie opowiedzie¢ w zakresie
przepiséw ckreslajgcych uprawnienia pracownika w razie nieuzasadnione-
go lub niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy o prace przez zaklad
pracy (art. 44—51 k.p.), byloby ustanowienie alternatywnosci roszczen pra-
cownika: przywrocenie do pracy lub odszkodowanie. Postulat ten podyk-

18 Uchwala pelnego sktadu Izby Pracy i Ubezpieczen Spotecznych SN z dnia
27.V1.1985 r. w sprawie wytycznych dotyczacych wykladni art. 45 kodeksu pracy
i praktyki sgdowej stosowania tego przepisu w zakresie zasadno$ci wypowiedzenia
umowy o pracg zawartej na czas nie okre§lony (MP z 1985 r. Nr 24, poz. 192); por.
zwlaszcza teze III.
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towany jest wzgledami umocnienia ochrony intereséw pracownika, dla
ktorego odszkodowanie w wielu wypadkéch jest efektywniejszym §rod-
kiem ochrony niz przywrécenie do pracy. Zagadnienie to nie miesci sie
jednak w mnurcie naszych rozwazan poswieconych dyscyplinie pracy, dla-
tego tez blizej nie bedzie ono rozwazane.

8. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia (niezwloczne) stosuje
sie — jako sankcja — w wypadkach ciezkiego rodzaju naruszen podstawo-
wych obowigzkéw pracowniczych, przykladowo wymienionych w art. 52
§ 1 pkt 1 k.p. W przeciwienstwie do wypowiedzenia mamy w tym wy-
padku do -czynienia z typowym srodkiem dyscyplinujgcym, ktéry z tego
punktu widzenia wykazuje podobienstwo do s$rodkéw odpowiedzialnosci
porzadkowej. W odréznieniu jednak od kar porzgdkowych ma on cha-
rakter ostateczny o celach prewencji ogélnej oraz szczegdlnej, jesli wzigé
pod uwaga pozgdane zachowanie sie zwolnionego pracownika w jego no-
wym zakladzie pracy.

W celu uporzgdkowania stanu prawnego i bardziej zrownowazonego, tj.
nawigzujgcego rowniez do merytorycznych aspektéw dyscypliny pracy,
przedstawienia deliktéw pracowniczych w art. 52 § 1 pkt 1 k.p., nalezaloby
wskazaé w tym przepisie na brakordbstwo jako na przeslanke dopuszczal-
nosci niezwlocznego rozwigzania umowy o prace. Jednoczesnie nalezaloby
uchyli¢ przepis art. 6 ust. 1 ustawy o jakosci, nakazujacy kwalifikowaé
obnizenie jakosci produkcji albo wadliwe wykonanie wyrobu, usltugi, ro-
boty lub obiektu budowlanego z winy pracownika — na ktére juz dwu-
krotnie zwroécono pracownikowi uwage w formie pisemnej, co miato przy
tym miejsce po raz trzeci w ciggu roku — jako ciezkie naruszenie pod-
stawowych obowigzkéw pracowniczych w rozumieniu art. 52 § 1 pkt 1 k.p,
uprawniajgce tym samym zaklad pracy do rozwigzania umowy o prace
bez wypowiedzenia. Przepis ten niepotrzebnie usztywnia i zaostrza regu-
lacje kodeksowg. W $wietle art. 52 § 1 pkt 1 k.p. jest rzeczg oczywistg, ze
tylko ciezsze wypadki naruszenia dyscypliny jakos$ci mogg stanowié prze-
stanke niezwlocznego rozwigzania umowy o prace.

Kodeksowa konstrukeja trybu niezwlocznego rozwigzania umowy o pra-
ce nie wymaga zmian w swych podstawowych elementach. W szczegdlnosci
nalezy sie opowiedzieé za utrzymaniem rozwigzania niezwlocznego jako
prawa, z ktoérego zaklad pracy moze, lecz nie musi skorzystaé. Ustano-
wienie obligatoryjnosci tego t{rybu w oznaczonych wypadkach (np. nie-
trzezwosci pracownika) podwazaloby prawo zakiadéw pracy do samodziel-
nego prowadzenia polityki kadrowej.‘

9. Na stan dyscypliny pracy wplywa w powainym, a mozie nawet decy-
dujagcym stopniu szereg zjawisk wystepuigcych w dziedzinie placowej.
Pomijamy w tym miejscu sprawe racjonalnej polityki plac, od ktérej
zalezy spelnianie przez nie funkcji motywacyjnej. Pod uwage bierzemy
jedynie kodeksowa regule nieplacenia za prace nie wykonang (art. 80)
oraz za prace, ktoérej efekty sa wadliwe (art. 82). Wymienione przepisy
sq wyrazem zasady wzajemnoSci i ekwiwalentno$ci wynagrodzenia do
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$§wiadczenia pracy charakterystycznej dla zobowigzan czynienia (do ut fa-
cias). Odmowa zaplaty wynagrodzenia za prace nie wykonana badZ wyko-
nang wadliwie nie stanowi przejawu odpowiedzialnodci pracowniczej, 1 ale
jest znanym w kodeksie cywilnym prawem wierzyciela do wstrzymania
sie ze spelnieniem $§wiadczenia w razie zwloki diuinika ze spelnieniem
$wiadczenia wzajemnego (art. 488 § 2 k.c). Ta zwloka diluznika w stosunku
pracy jest riwnoznaczna z niewypelnieniem lub nienalezytym wypetlnie-
niem obowigziku przez pracownika. Dlatego tez odmowa zaplaty wynagro-
dzenia, bedgca efektem zastosowania klasycznej zasady wzajemno$ci w zo-
bowigzaniach polegajacych na wymianie §wiadczen, stanowi zarazem jed-
ng z konsekwencji zawinionego niedopelnienia obowigzku przez pracowni-
ka. W tym sensie mozna moéwié¢ o oddzialywaniu dyscyplinujgcym wyna-
grodzenia za prace. ,

Zasada wzajemno$ci i ekwiwalentno$ci wynagrodzenia do sSwiadczenia
pracy ma — jak to wynika z zacytowanych na wstepie przepisOw — aspekt
ilociowy i jakoéciowy. Dlatego funkcja dyscyplinujgca tych przepiséw od-
nosi sie do ilociowej i jakosciowej strony $wiadczenia pracy.

Aspekt ilosciowy odzwierciedla art. 80 k.p., zgodnie z ktorym roszczenie
zarobkowe powstaje tylko za okres wykonywania pracy, natomiast za czas
niewykonywania pracy pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia
tylko wowczas, gdy przepis szczegblny tak stanowi. Ilekroé zatem praca
wbrew obowigzkowi nie jest wykonywana (sp6Znienia, samowolne przer-
wy w pracy, zalatwianie spraw prywatnych w godzinach pracy, nie uspra-
wiedliwiona absencja), tylekroé¢ pracownik nie nabywa prawa do wyna-
grodzenia.

W wypadku pracownikéw wynagradzanych wedlug wyniku (akord, pre-
mia) nie§wiadczenie przez nich pracy automatycznie powoduje uszczuple-
nie wynagrodzenia obliczanego od mniejszej podstawy. Sam mechanizm
placy zastepuje zatem niezbedna w innych wypadkach procedure obni-
zania wynagrodzenia w zwigzku 2z naruszeniem dyscypliny pracy.

Inaczej przedstawia sie sprawa w odniesieniu do pracownikéw platnych
wedlug czasu $wiadczenia pracy (np. miesiecznie). Redukcje wynagrodzen
wskutek niewykonywania pracy maja w stosunku do tych pracownikow
wyraZzny wydiwiek dyscyplinujacy (kara). Powstajg jednak wtedy trud-
nosci praktyczne w stosowaniu redukcji ptacowych, zwigzane gléwnie z po-
miarem okreséw oraz ustaleniem przyczyn nie§wiadczenia pracy. Je$li sie
uwzgledni te trudnosci, to nasuwa sie watpliwo$é, czy celowe byloby dg-
zenie do rygorystycznego stosowania reguly art. 80 k.p. na przyklad wobec
pracownikow umystowych w biurach i urzedach. Uwaga ta nie odnosi sie
oczywiscie do wypadk6éw calodziennej nie usprawiedliwionej absencji.

Bardziej zilozone problemy wigza sie ze stosowaniem art. 82 k.p. (aspekt
jakoSciowy). Podobnie jak przy odpowiedzialno$ci materialnej z tytutu
wadliwej produkcji, gldwna trudno$é, jaka napotyka zaklad pracy, ktory
chece zastosowa¢ redukcje wynagrodzenia przewidziane w art. 82 k.p,

10 Por. wyzej przyp. 8.
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dotyczy identyfikacji sprawcy braku oraz udowodnienia winy pracownika
w $wietle roznych okolicznosci, a zwlaszcza faktu, ze przyczyny niewlasci-
wej jakosci produkcji w wigkszosei wypadkoéw sa niezalezine od pracow-
nika wykonawczego.

W celu ,ozywienia” znajdujgcego obecnie nikle zastosowanie przepisu
art. 82 k.p,, a wiec w celu podniesienia dyscypliny jakosci pracy, proponu-
je sie w pewnej mierze analogiczne rozwigzania jak w wypadku odpowie-
dzialnoéci materialnej za ,szkody w produkcji”. Do tych rozwigzan nalezy
obowigzek pracownika zawiadomienia kierownika pracy o zauwazonych
mankamentach produkeji pod rygorem przypisania braku pracownikowi
z jednoczesnym wylgczeniem dopuszczalnos$ci ,potrgcenia” wynagrodze-
nia, jezeli pracownik mimo zgloszenia zauwazonych w poprzedniej fazie
produkcii mankamentow otrzymal polecenie kontynuowania pracy, a po-
nadto wylgczenie dopuszczalnosci ,potrgcenia” wynagrodzenia po uznaniu
wyniku za dobry przez kontrole jakos$ci. .

Ustawowego uregulowania wymaga tryb przypisywania konkretnego
braku pracownikowi oraz tryb zalatwiania reklamacji pracownika wew-
natrz zakladu pracy. Rozwigzania powyZsze, zabezpieczajgc pelniej inte-
res pracownika, powinny sie przyczyni¢ do szerszego wykorzystania prze-
pisu art. 82 k.p. w praktyce przedsiebiorstw.

W zwigzku z tymze przepisem art. 82 k.p. wylania sie problem celowosci
zastosowania go do wynagrodzenia obliczanego wedlug czasu $wiadczenia
pracy. Najbardziej racjonalnym rozwigzaniem tego problemu wydaje sie
uwzglednienie do$wiadczen praktyki (przepis art. 82 k.p. nie znajduje zas-
tosowania tam, gdzie wynik pracy jest niewymierny) i ograniczenie re-
dukcji wynagrodzenia podstawowego na podstawie art. 82 k.p. wylacznie
do placy akordowej. Funkcje oddzialywania na staranno$é pracownikéw
wynagradzanych wedlug czasu spelnialyby w ten spos6b inne $rodki. 20

10. Uwagi powyzsze dotyczyly w szczegblny sposéb wynagrodzenia pod-
stawowego (zasadniczego), naj$ciSlej powiazanego z biezgcym S$wiadcze-
niem pracy. Zauwaimy, ze do niektorych skladnikéw wynagrodzenia ze
wzgledu na ich wlasciwosci (przestanki nabycia roszczenia, diuzsze okresy
obliczeniowe) redukcje oméwione w punkcie poprzednim nie mogg mieé
zastosowania. Aplikacja zasady wzajemno$ci i ekwiwalentnosci w wypad-
ku tych skladnikéw ma charakter bardziej zlozony, zaleiny od tresci ukila-
déw warunkujacych powstanie i wysoko§é roszczenia o dany skladnik.
Omodwienie tego zagadnienia, chociazby w nawigzaniu do premii, przeras-
taloby jednak ramy niniejszego artykulu.

W odniesieniu do uzupeiniajgcych skiladnikéw placy mozna by takze
moéwié o pewnych oddzialywaniach dyscyplinujgcych zwigzanych z mecha-
nizmami placowymi, charakterystycznymi dla tych skladnikéw. I tak
np. pozbawienie pracownika premii wskutek niewykonania zadania pre-

20 Szerzej na temat praktiyki stosowania przepisu art. 82 k.p. oraz propozycji
zmian obowijzujgcego stanu prawnego — por. mojg monografie: Obowigzek dba-
todci(...),, s. 46—57 oraz 101 (por. wyze] przyp. 14).
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miowego moze by¢é w konkretnej sytuacji zinterpretowane jako konsek-
wencja zawinionego naruszenia obowigzku.

Od tego rodzaju oddzialywan, wynikajgcych z istoty danego mechaniz-
mu placowego, nalezy odréznia¢ rozwigzania prawne, ktére sprawiaja, ze
dany element systemu wynagrodzen pelni funkcje dyscyplinujgcg nieza-
leznie od swej funkcji podstawowej odwzajemniania za wklad pracy. Jest
to zatem funkcja uboczna, akcydentalna. Jednakze w granicach tej funkcji
nastepuje przekszlatcenie danego skladnika wynagrodzen w $rodek dyscy-
plinujacy oddzialywania bezposredniego. Nie ma wigc pod tym wzgledem
analogii do pracowniczej odpowiedzialnosci materialnej czy przepisu art. 82
k.p., gdzie funkcja dyscyplinujgca speiniana jest posrednio.

Zjawisko mnozenia $rodkéw dyscyplinujacych o dziataniu bezposrednim
mozna okreslié mianem ekspansji §rodkéw dyscyplinujgcych poza ob-
szar im wlasciwy, jakim’ jest odpowiedzialno$é¢ porzadkowa oraz rozwiaza-
nie umowy o prace bez wypowiedzenia. Ekspansja ta nie zatrzymuje sie
zresztg na placach, ale rozcigga sie réwniez na inne skladniki tresci sto-
sunku pracy, a nawet wykracza poza ten stosunek (dyscyplinujgce reduk-
cje $wiadczen ubezpieczeniowych — por. nizej punkt 11).

Przejawem ekspansji, o ktorej wyzej mowa, sg regulaminy premiowa-
nia, ktére przewidujg mozliwo$é¢ pozbawienia premii lub jej redukcji w ra-
zie zawinionego niedopelnienia obowigzkéw pracowniczych. Reduktory dys-
cyplinujace sg przy tym z reguly formulowane w ten sposob, Ze obejmujg
nie tylkc obowiazek skojarzony z tredcig przestanki pozytywnej premii
(jako$é wyn:ké6w, wydajnosé, oszczednosé érodkow), ale réwniez caloksztalt
obowigzkow pracowniczych przy rdéinym stopniu ich akcentowania i kon-
kretyzacji, jak np. ,naruszenie dyscypliny pracy”, ,wykroczenia przeciw-
ko regulaminowi pracy”, ,naganna postawa”. W praktyce zatem kazde
naruszenie obowigzkéw pracowniczych, zaleznie od uznania przelozonego,
spowodowaé¢ moze utrate lub zmniejszenie roszezenia premiowego.

Stan ten oceniany jest krytycznie przez nauke prawa pracy. Reduktory
dyscyplinujagce w ukladach warunkujgcych premii prowadzg do osta-
bienia motywacyjnej funkecji premii w zakresie jej zadan podstawo-
wych. Ulega wtedy ostabieniu zainteresowanie pracownika podnoszeniem
efektywnosci pracy, a premie staja si¢ jednym z wielu narzedzi umacnia-
nia dyscypliny formalnej.

Z ekspansjg srodkoéw dyscyplinujgcych w dziedzinie plac mamy do czy-
nienia réwniez w odniesieniu do skitadnikéw wynagrodzenia uzaleinionych
od okreséw zatrudnienia (stazu pracy), a mianowicie nagrod z zakladowe-
go funduszu nagréd i wyplat pokrewnych, dodatkéw staiowych oraz na-
grod jubileuszowych.

Podobnie jak w wypadku premii, w zakresie tych skladnikéw tez wy-
stepuje konkurencja funkcji podstawowej, jaka w odniesieniu do tych
skladnikéw jest wynagrodzenie za dilugi staz pracy i stabilizacja pracow-
nika, z funkcjg dodatkows, polegajacg na sankcjonowaniu naruszenn oho-
wigzkéw pracowniczych,
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Ta druga funkcja najwyrazniej uwidacznia sie w zasadach wyplaty nagréd
z zakladowego funduszu nagréd (,trzynastki”). Zgodnie z art. 4 ust. 1
vsiawy z 10, lipca 1985 r. o rocznyrh nagrodach,?! przeslanky wyplaty
nagrod w pelnej wysoko$ei jest nizganna, sumienna praca oraz rzeielne
wykonywanie obowigzkéw pracowniczyck w okresie catego roku kalenda-
rzowego, za ktory przyznaje sie nagrode. Od strony negatywnej przestan-
ke ¢, jako podstawe zmniejszenia badz calkowitego pozhawiema pracow-
nika nagrody, okres$lono w sposéb ogélny jako ,zawinione przez pracow-
nika naruszenie obowigzkéw pracowniczych” oraz wymienicno szczegdlo-
we wypadki naruszenia obowigzkéw uzasadniajgce takie redukeje (art. 4
ust. 2 pkt 2 oraz art. 4 ust. 3). Na marginesie gtéwnego watku moich ros-
wazan nalezy odnotowaé, ze w pordéwnaniu z poprzednio obowigzujgcymi
przepisami 22 w zakresie $rodkéw dyscyplinujgcych nastapilo odejscie od
kryteridow merytorycznych zwigzanych z jako$cig pracy oraz przesuniecie
ciezaru oddzialywania na strone formalng dyscypliny pracy.

Sama zasada wykorzystywania ,trzynastek” .w celach dyscyplinujgcych
{poza stabilizacyjnymi) nie budzi oczywiscie zastrzezen. Analogiczny sklad-
nik wynagrodzen w przedsiebiorstwach, tj. indywidualne wyplaty z zysku
dla zalogi, uwazany jest za cze$¢ wynagrodzenia objetg tzw. ryzykiem gos-
podarczym, tzn. zalezng od efektow przedsigebiorstwa i nie gwarantowana
pracownikowi. Dostrzegajgc podobienstwo funkcjonalne miedzy nagroda-
mi rocznymi, o ktérych mowa, a wyplatami z zysku w przedsiebiorstwach,
mozna przyjaé, ze mamy do czynienia w obu wypadkach ze skladnikiem
wynagrodzenia o nizszym stopniu charakteru roszczenia. Moze to uzasad-
ni¢ skupienie wiasnie w tym miejscu systemu wynagrodzen s$rodkéw stu-
7acych do umocnienia dyscypliny pracy. Jednoczesnie przedstawiona w za-
rysie regulacja ustawy z 10 lipca 1985 r. wymaga m.zd. udoskonalenn zmie-~
rzajacych przede wszystkim do wylaczenia arbitralnosci kierownika zakla-
du pracy w zakresie stosowania ,,potrgcen” nagrdéd rocznych.

Postulat skupienia funkcji dyscyplinujgcych na rocznych wyplatach
oznacza zarazem postulat uwolnienia wszystkich pozostalych skiladnikow
wynagrodzenia od tych funkcji. Przemawia za tym wzglad na racjonalnosé
polityki dyscyplinarnej, potrzeba zapewnienia efektywnosci wypelniania
przez place funkcji im wlasciwych, potrzeba ochrony wynagrodzen, wresz-
cie — zapobieganie konfliktom w $§rodowisku pracy.

Argumenty te przemawiaja przede wszystkim, jak juz byla o tym mowa,
przeciw obcigzeniu funkcjg dyscyplinujacg premii. Odnoszg si¢ one réwniez
do dodatkéw stazowych, ktorych comiesieczne wyplaty uwarunkowane sa
negatywnie w regulaminach zakladowych przestankami nawigzujgcymi do

21 Ustawa z 10 lipca 1985 r. o rocznych nagrodach z zakladowego funduszu na-
gré6d w panstwowych jednostkach organizacyjnych nie bedacych przedsiebiorstwa-
mi panstwowymi — Dz. U. Nr 32, poz. 141 (w skrécie: ,,ustawa o rocznych nagro-
dach”).

22 Ustawa z 23 czerwca 1973 r. o zasadach tworzenia i podzialu zakladowego
funduszu nagréd oraz zakladowych funduszOw socjalnych i mieszkaniowych (Dz.U.
Nr 27, poz. 150).
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wypelniania obowigzkéw pracowniczych, jak rowniez do nagréd jubileu-
szowych, ktére w przesziosci byly uwarunkowane nienaganng pracg.

Od instalowania w ukladach warunkujgcych réznych skladnikéw wy-
nagrodzenia sankcji bedgcych konsekwencjg nieprzestrzegania obowigz-
kéw pracowniczych w realizowanym na biezigco stosunku pracy, nalezy
odrézniaé zasady obliczania cigglo$ci pracy w zakresie przeslanek jako$-
ciowych i iloSciowych prawa do danego skladnika. Wydaje sie, ze pomija-
nie przy obliczaniu stazu pracy okreséw zakonczonych porzuceniem pracy
lub rozwigzaniem umowy niezwlocznym z winy pracownika odpowiada
zasadzie uzaleznienia uprawnien pracowniczych od przestrzegania przez
pracownika pewnych elementarnych regul postepowania w stosunku pra-
cy. Wzgledy majgce na celu przeciwdzialanie nadmiernej fluktuacji mogg
ponadto uzasadniaé¢ bardziej rygorystyczne okre$lenie warunkoéw cigglosci
pracy anizeli tylko pomniejszenie w stazu pracy okresé6w zakonczonych
porzuceniem pracy lub wydaleniem pracownika.

11. Jeszcze powazniejsza argumentacja przemawia przeciwko wykorzy-
stywaniu w celach dyscyplinarnych $wiadczen 2z ubezpieczenia spo-
lecznego, co niestety ma miejsce w obowigzujgcym stanie prawnym. Zgod-
nie mianowicie z art. 19 ust. 1 ustawy z 17 grudnia 1974 r. o ubezpiecze-
niu chorobowym, 2 pracownikowi, ktory opuscil bez usprawiedliwienia
cho¢by jeden dzienr lub porzucit prace albo z ktérym rozwigzano stosunek
pracy bez wypowiedzenia z jego winy, wyplaca sie¢ zasilek chorobowy
w okresie jednego roku w wysokosci zmniejszonej o 25%. Podobna reguta
dotyczy zasitku opiekunczego (art. 40 ust. 2 ustawy o ubezpieczeniu cho-
robowym).

Wymienione wyzej wypadki ciezszego naruszenia dyscypliny pracy na-
lezy odrézniaé od zawinionych czynéw pracownika pozostajacych w bezpo-
§rednim zwigzku z wyplatg $wiadczen, a mianowicie wywolania wlasnym
dzialaniem niezdolno$ci do pracy (art. 16 i 17 ustawy) lub niewla$ciwego
wykorzystywania zwolnienia od pracy (art. 18 oraz ustawy).

O ile wymierzanie sankcji za takie czyny pracownika w postaci utraty
lub redukecji $wiadczen nie budzi zastrzezen, o tyle obnizanie zasilku
w innych wypadkach naruszen dyscypliny, a zwlaszcza gdy ma miejsce
nie usprawiedliwiona absencja, nasuwa refleksje krytyczne.

Nalezy, po pierwsze, zauwazyé, ze funkcjg $§wiadczen ubezpieczeniowych
jest wyrownywanie utraconego zarobku w razie zaj$cia zdarzenia losowe-
go, a nie karanie oséb ubezpieczonych. Karanie czlowieka, ktérego dotkne-
to zdarzenie losowe, ma w sobie aspekt antyhumanitarny, sprzeczny z ideg
ubezpieczenia. Po drugie, sankcje zasilkowe mogg podcinaé podstawy eg-
zystencji pracownika i jego rodziny w sytuacji, gdy nie ma on mozliwosci
dorobienia zarobkowego, a wiec wtedy, gdy poziom dochodéw pracownika
powinien byé szczegélnie chroniony. Trzeba mieé na uwadze, ze obnizenie

23 Ustawa 2z 17 grudnia 1974 r. o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia
spolecznego w razie choroby i macierzynstwa (tekst jednolity — Dz.U. z 1983 r.
Nr 30, poz. 143); w skrécie: ,ustawa o ubezpieczniu chorobowym®.
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dotyczy czesto zasilku chorobowego wynoszacego mniej niz 100% wynagro-
dzenia stanowigcego podstawe wymiaru zasitku. Po trzecie, sankcje zasitko-
we maja charakter selektywny i wymierzone sg przeciwko pracownikom
stabszym fizycznie oraz obarczonym liczng rodzing. Sankcje te moga skia-
nia¢ pracownikéw do niebrania zwolnien od pracy w sytuacjach, ktére
wymagajg leczenia lub sprawowania opieki nad czlonkiem rodziny. Po
czwarte, zwraca tu uwage dlugotrwalo$é¢ sankceji: obowigzuje ona w okre-
sie roku liczonego od dnia nastepujgcego. po dniu nie usprawiedliwionej
nieokbecnogei lub od dnia, w ktérym pracownik ponownie podjgt prace.
W tym drugim wypadku okres poddania pracownika sankeji jest z reguly
dluzszy niz rok od chwili popelnienia przekroczenia. Wreszcie, po piate,
uderza tu bezwzglednoéé sankcji, niedopuszczalne bowiem jest jej uchy-
lenie lub zlagodzenie w razie nienagannego zachowania sie pracownika
w-czasie podlegania sankecji.

Poczynione wyzej uwagi przemawiajg wigc za calkowitym uchyleniem
sankcji zasilkowych wyplacanych na podstawie ustawy o ubezpieczeniu
chorobowym.

Przedstawione w niniejszym opracowaniu Srodki dyscyplinujgce o dzia-
niu bezpos$rednim lub pdérednim nie sg ujete wyczerpujgco. Poza nimi
mozna takie wskazaé dziedzing urlopdéw wypoczynkowych, uprawnienia
mieszkaniowe i socjalne pracownika oraz zasady obliczania okreséw wy-
powiedzenia. Osobna problematyka w zwigzku z tym wigze sie z wyko-
rzystywaniem — w celach dyscyplinujgcych — uprawnienn kierowniczych
podmiotu zatrudniajacego. Zagadnienia te w miniejszym zarysie pomijam.

12. W zakonczeniu pragne przedstawié¢ nastepujgce wnioski:

1) Nalezy dostrzegaé, ze w dyspozycii podmiotu zatrudniajgcego znajdu-
ja sie — poza $rodkami dyscyplinujgcymi o dziataniu bezposrednim —
$rodki o zrdéznicowanym charakterze prawnym, spelniajgce posrednio
funkcje dyscyplinujaca.

2) Nasz system prawny, wskutek polityki mnozenia pozakodeksowych
‘sankcji, zostal doprowadzony do stanu »przecigzenia” $rodkami dyscy-
plinujgcymi o dzialaniu bezpos$rednim. Ekspansja ta doprowadzila do
powstania zjawiska okreslanego mianem inflacji érodkéw dyscyplinu-
jacych. .

3) Zjawisko ,przecigzenia” systemu prawa pracy i ubezpieczeni spolecz-
nych rozwigzaniami represyjnymi stalo sie — niezaleznie od innych
jeszeze ujemnych skutkéw — przyczyna niskiego stopnia wykorzysty-
wania tych srodk6w w praktyce przedsiebiorstw. Dziala bowiem lgk
przed konfliktami z ludZzmi oraz fluktuacjg stanu zalogi. Wbrew zalo-
zeniom zatem rygoryzm prawa przyczynia sie do pogarszania stanu
dyscypliny pracy.
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Nalezy stanowczo przeciwstawiaé si¢ tendencjom zmierzajacym do dal-
szego zwiekszania represyjnoéci naszego prawa. Przyniosloby to bowiem
skutki odwrotne od zamierzonych.

Wiasciwym kierunkiem postepowania jest zahamowanie zjawiska eks-
pansji srodkoéw dyscyplinujacych poza ramy wyznaczone przez kodeks
‘pracy. Postulat taki moze pozornie stwarza¢ wrazenie liberalizacyjnego.
W rzeczywistosci jednak sednem jego nie jest liberalizacja, ale opar-
cie polityki dyscyplinarnej na zdrowych podstawach przez podniesienie
rangi §rodkdéw podstawowych. Drugorzedne, cho¢ nieblahe znaczenie ma
postulat wprowadzenia oméwionych w artykule korektur, majacych na
celu umocnienie okre§lonych §rodkéw w praktycznym =zastosowaniu.
Prowadzenie polityki dyscyplinarnej powinno byé¢ sprawg pozostawiong
w gestii zakladéw pracy. Mechanizmy gospodarcze, a nie wola ustawo-
dawcy powinny przesgdzaé o przydatnosci w okreslonych sytuacjach
sfrodkéw prawnych znajdujgcych sie w dyspozycjl zakladé6w pracy,
a zwlaszcza samodzielnych przedsiebiorstw. Dlatego cechg $rodkéw
dyscyplinujgcych powinna byé w zasadzie fakultatywno$é a nie obliga-
toryjno$é ich wykorzystania przez zaklady pracy.

Problematyka dyscypliny pracy wykracza poza dziedzine prawa. Roz-
strzygajacych czynnikéw, ktére mialyby wydiwigngé z upadku etos
pracy, nalezy upatrywaé w plaszczyinie dzialah organizacyjnych i mo-
tywacyjnych, w tym takie dzialan wychowawczych uwrazliwiajgcych
pracownikéw na argumentacje ideowsg. Dlatego zasygnalizowania wy-
maga znaczenie innych niz nauka prawa dyscyplin zajmujacych sie sto-
sunkami pracy, jak np. ekonomika, socjologia czy etyka.

TOMASZ GRZEGORCZYK

SYTUACJA OBRONCY W POSTEPOWANIU W SPRAWACH
O WYKROCZENIA

W artykule przedstawiono zasady funkcjonowanta instytucit obrosicy
w sprawach o0 wykroczenia oraz poszczegblne uprawnienia tego
uczestnika postepowania.

L Status obroficy w postepowaniu w sprawach o wykroczenia

W doktrynie prawa o wykroczeniach brak jest jednolitego stanowiska

co do statusu prawnego obroncy. Podobnie jak w doktrynie karnoproceso-
wej mamy tu zwolennikéw koncepcji traktujgcej obronce jako pomocnika
obwinionego (np. A. Gubinski!) oraz autor6w uznajacych go za pro-

1 A, Gublifiski: Prawo wykroczef,, Warszawa 1985, s. 401.



