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tylko przepisy dotyczące omawianych ulg sformułowane są niedostatecz
nie precyzyjne, ale również sama konstrukcja tych ulg, zastosowana 
przez ustawodawcę w 1982 roku, jest nie najlepsza. Okazuje się, że 
stosowane poprzednio w tej dziedzinie ulgi podatkowe17 — określone 
procentowo w stosunku do kwoty, jaka stanowiłaby przedmiot zobowią
zania podatkowego, gdyby ulgi nie zastosowano — były nie tylko prostsze 
w stosowaniu, bo nie wymagające zabiegów antydewaluacyjnych,18 ale 
ponadto — przy większych wartościach budynków mieszkalnych i lo
kali — często znacznie korzystniejsze dla nabywców.

17 P o r. a r t .  15 u s t. 1—2 u sta w y  z dn ia  19 g ru d n ia  1975 r. o p o d a tk u  od spadków  
i d a ro w izn  (Dz. U. N r 45, poz. 228) o raz § la  ro zp o rząd zen ia  R ady  M in istrów  z dn ia  
29 g ru d n ia  1975 r . w  sp raw ie  zw oln ien ia  n ab y c ia  w łasności n ie k tó ry c h  rzeczy  i p raw  
m a ją tk o w y c h  od p o d a tk u  od spad k ó w  1 daro w izn  (Dz. U. N r 46, poz. 216; zm .: Dz. U. 
z 1979 r. N r 8, poz. 48).

n  P o r. a r t .  17 p k t 2 u s ta w y  o p o d a tk u  od spadków  i daro w izn .

JERZY WRATNY

PROBLEM ŚRODKÓW PODNOSZENIA DYSCYPLINY PRACY 
W PERSPEKTYWIE PRZEWIDYWANEJ REFORMY PRAWA PRACY

A r ty k u ł  zaw iera k r y ty c z n y  p rzeg ląd  sto so w a n ych  obecn ie oraz p ro 
jek to w a n y c h  śro d kó w  podnoszen ia  d y sc y p lin y  p racy  w  d zied zin ie  od 
pow iedzialności p o rzą d ko w e j i m a teria lne j, rozw iązan ia  u m o w y  o p ra 
cą za w y p o w ied ze n ie m  i bez w ypo w ied zen ia , w ynag ro d zen ia  p o d sta 
w ow ego  i in n ych  sk ła d n ik ó w  w ynagrodzen ia  za  pracą oraz św iadczeń  
za s iłk o w y c h  z  ubezp ieczen ia  społecznego. A u to r  p rzeciw staw ia  s ię  te n 
dencji d c  zw iąkszan ia  re p resy jn o śc i praw a p racy , w y su w a ją c  ze  sw ej 
s tro n y  p ro p o zyc je  zm ia n  p o lega jących  na e lim in a c ji n ie k tó ry c h  z  do
tychczas sto so w a n ych  śro d kó w  oraz z łagodzen iu  i rac jona lizacji in n ych  
w celu  p odn iesien ia  ich  sku teczn o śc i w  p ra k ty c e . A r ty k u ł  zaw iera  ró w 
n ież p ro p o zyc je  uśc iśleń  w  za kres ie  k la sy fik a c ji i term ino log ii.

1. Postawy przejawiane w pracy zawodowej od dłuższego już czasu budzą 
niepokój społeczeństwa oraz różnych czynników odpowiedzialnych w życiu 
społecznym, gospodarczym i politycznym. Tymczasem zaś niekorzystne 
zjawiska w tej dziedzinie, jak wykazują to badania,1 przejawiają tenden
cje do nasilania się.

Wśród różnorakich zagrożeń w zakresie stosunków pracy wymienia się 
m.in. porzucenie pracy, nie usprawiedliwioną absencję, nadużywanie zwol
nień od pracy, straty czasu spowodowane spóźnieniami, wcześniejszym 
opuszczaniem stanowiska lub przerwami w ciągu dnia roboczego, pozos
tające na ogół w związku z załatwianiem spraw prywatnych w godzinach 
pracy, wykonywanie zleceń prywatnych w godzinach pracy (tzw. fuchy), i

i P o r. m .in .: R a p o rt w  sp raw ie  d y sc y p lin y  p racy : L . M a c h  o 1, W. Ś w i e r 
c z e w s k i ,  I n s ty tu t  P ra c y  1 S p ra w  S o c ja ln y ch , W arszaw a, k w iec ień  1984 r.
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nietrzeźwość w pracy, brakoróbstwo oraz marnotrawstwo środków, 
przywłaszczenie, brak dbałości o mienie i niska wydajność pracy.

Wymienione zjawiska oddziałujące negatywnie, choć w różnym stopniu, 
na życie zawodowe, wywołują reakcje w postaci wysuwanych postulatów 
zaostrzenia metod walki z naruszeniami dyscypliny pracy, w tym 
także przez rewizję obowiązującego stanu prawa pracy.i 2 * Postulaty te, 
płynące ze sfer gospodarczych, idą niekiedy tak daleko, że zachodzi oba
wa, iż ich urzeczywistnienie mogłoby podważyć fundament ochronny pra
wa pracy. Problematyka tzw. środków umacniania dyscypliny zasługuje 
zatem na refleksję co do ich przydatności w ograniczaniu zjawisk oce
nianych krytycznie. W związku z tym, celem niniejszego artykułu ma być 
określenie miejsca i roli tych środków w perspektywie przewidywanych 
zmian prawa pracy.

2. Pojęcie dyscypliny pracy nie jest pojęciem jednoznacznym na grun
cie nauk o pracy. W niniejszym artykule będziemy je odnosić bądź do 
obowiązków pracownika wynikających z regulacji prawnej (znaczenie 
przedmiotowe, obiektywne), bądź też do respektowania tych obowiązków 
w praktyce (znaczenie podmiotowe, subiektywne). *

Na podstawie przepisów prawa pracy nie sposób uzyskać spójnej i zado
walającej definicji dyscypliny pracy w znaczeniu przedmiotowym. Toteż 
pojęcie to jest źródłem wielu kontrowersji w literaturze naukowej. Uprasz
czając całą rzecz, można sprowadzić te kontrowersje do dwóch grup poglą
dów. Zgodnie z węższym rozumieniem pojęcia dyscypliny obejmuje ono 
wycinek obowiązków pracowniczych, a mianowicie obowiązki polegające 
na przestrzeganiu ustalonego czasu i porządku w pracy.4 W ujęciu szer
szym natomiast „dyscyplina pracy” bywa utożsamiana z całokształtem 
obowiązków pracowniczych lub z ich podstawową częścią.5 Przy ujęciu

i  Z godn ie  z za rządzen iem  n r  16 P rezesa  R ady  M in istrów  z 201 ipca  1985 r. w  s p ra 
w ie pow o łan ia  K om isji do sp ra w  n o w elizacji k o d ek su  p ra c y  (n ie pub l.) do zadań  
te j  K om isji n a leży  m .in . o p raco w an ie  p ro je k tu  n o w elizac ji k o d ek su  p ra c y  w  celu  
d ostosow an ia  jeg o  przep isów  do zad ań  w y n ik a ją c y c h  z p o trzeb y  podnoszen ia  d y s
cy p lin y  p ra c y  o raz  zw iększen ia  sk u teczności o d d z ia ły w an ia  n o rm  p ra w a  p ra c y  na  
e fe k ty w n y  p rzeb ieg  p rocesów  p ra c y  (§ 3 p k t  1).

* P o r. w. M a s e w i c z :  Ś ro d k i d y sc y p lin u jąc e  p raco w n ik a , W arszaw a 1981, 
s. 10; T. G r z e s z c z y k ;  D yscyp lina  p racy  — p ro b lem y  spo łeczno-ekonom iczne 
i p raw ne, W arszaw a 1978, s. 52; J .  J o ń c z y k :  O gólne p ro b lem y  d y sc y p lin y  p ra 
cy  (w:) p ra c y  zb io ro w ej: D y scyp lina  p racy  (M ateria ły  M Z im ow ej Szkoły  P ra w a  
P ra c y , K arpacz , s ty czeń  1978), w yd. U n iw e rsy te tu  W rocław skiego, s. 5—9.

W g łębszym  u ję c iu  p o jęc ie  d y sc y p lin y  p ra c y  w  zn aczen iu  podm io tow ym  (su b iek 
tyw n y m ) by w a odnoszone do sta n u  św iadom ości p raco w n ik a .

4 T ak  n p . W . S z u b e r t :  Z a ry s  p ra w a  p ra c y , W arszaw a 1980, s. 165—166. 
s W edług Z. S alw y przez  p o jęc ie  „so c ja lis ty czn e j d y sc y p lin y  p racy  rozum iem y 

ca ło k sz ta łt o bow iązków  p ra w n y c h  p raco w n ik a , n ie zb ęd n y ch  d la  zabezp ieczen ia  n a 
leży tego  p rzeb ieg u  p rocesu  p ra c y ”  (Z. S a l w a :  S o c ja lis ty czn a  d y scy p lin a  p racy , 
W arszaw a 1961 r., s. 53). A u to r  w y o d ręb n ia  n a s tę p u ją c e  obow iązk i dyscy p li
n y  p racy : 1) p rzes trzeg an ia  u sta lo n e g o  czasu  p racy , 2) w y k o n y w an ia  u sta lo n e j m ia 
ry  p racy , 3) zap ew n ie n ia  n a le ż y te j jak o śc i p racy , 4) dbałośc i o m ien ie  zak ład u  p r a 
cy, 5) p rzestrzeg an ia  zasad  bezp ieczeństw a i h ig ieny  p racy , 6) p rzestrzeg an ia  zasad 
ko leżeń sk ie j w sp ó łp racy  (tam że, s. 62).
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szerszym sensowne jest rozróżnianie dyscypliny formalnej, nawiązującej 
do aspektów czasu i porządku pracy, oraz tzw. dyscypliny jakości pracy® 
(dyscypliny merytorycznej), odnoszącej się bezpośrednio. do świadczenia 
pracy (dbałość o jakość wyników, oszczędność środków, wydajność).

Nie jest naszym celem głębsze rozważanie pojęcia dyscypliny pracy. 
Zwróćmy wszakże uwagę na względną przydatność tego pojęcia, jeżeli 
odnosimy je do regulacji obowiązków pracowniczych. Stwierdzenie, że ten 
czy inny obowiązek wchodzi w zakres dyscypliny pracy, nie zawiera żad
nej szczególnej treści eksplikacyjnej. Pojęcie dyscypliny pracy w znacze
niu obiektywnym nabiera sensu dopiero przez odniesienie go do znaczenia 
subiektywnego, odkreślającego stopień przestrzegania obowiązków przez 
pracownika. Z tym drugim bowiem pojęciem dyscypliny pracy łączy się 
ściśle kategoria środków prawnych zachęcających pracownika do należy
tego wypełniania swych obowiązków. Użyteczne m.zd. wydaje się opero
wanie ogólnym pojęciem środków służących należytemu wypełnianiu obo
wiązków pracowniczych, a więc środków dyscyplinujących pracownika. 
Tym samym bardziej użyteczne wydaje się również wiązanie pojęcia dys
cypliny pracy w znaczeniu przedmiotowym z szerszym zakresem powinnoś
ci pracownika.

3. Poza zasięgiem naszego zainteresowania pozostawiamy — mając jed
nak pełną świadomość ich decydującego znaczenia — środki innego rodza
ju niż prawne, a więc szeroki wachlarz działań organizacyjnych, wycho 
wawczych i humanizacyjnych, które stwarzają przesłanki do lepszego wy
konywania obowiązków pracowniczych. Tak więc np. korzystnych efek
tów w tym .zakresie można się spodziewać po grupowych formach orga
nizacji pracy i po tworzeniu tzw. brygad autonomicznych.* * * * * 7 Sposób funkcjo
nowania takich brygad powinien się przyczynić do samoczynnego wyeli
minowania naruszeń dyscypliny pracy przez członków brygady. Wielkie, 
niewłaściwie wykorzystywane możliwości tkwią także w rozbudzeniu 
ideowych motywacji dobrej roboty.

4. Z zakresu naszego tematu wyłączamy również w zasadzie środki od
działywania pozytywnego (bodźce, środki zachęty), które obejmują ko
rzyści materialne i wyróżnienia pozamaterialne przysługujące pracowni
kom z tytułu wzorowego wypełniania obowiązków i mające oparcie w wy
raźnej normie prawnej, czym różnią się one od środków wzmiankowanych 
w punkcie 3. Przesłanką nabycia prawa do korzyści lub wyróżnień zawar
tych w środku zachęty są szczególne osiągnięcia pracownika lub ponad
przeciętna staranność w świadczeniu pracy. Prawo to nabywa pracownik 
przez zastosowanie do niego regulaminu (premia) lub w drodze swobod

« P o r. J .  J o ń c z y k :  D yscyplina  p ra c y  dziś i ju t ro  „N ow e D rogi”  1976 n r  4
(p rze d ru k  w  S tu d ia c h  i  M a te ria łach  IP iS S  p t. „P ro b lem y  d y sc y p lin y  p ra c y ”
w  zb iorze: K odeks p racy  w  p ra k ty c e  — P ie rw sze  d o św iadczen ia  ł p ro b lem y , z. 17
z 1976 r„  s. 97—104).

7 W ytyczne n r  28 M PPiSS  z 2l.VIII.1985 r. w  sp raw ie  zasad  g ru p o w ej o rg an izac ji 
p racy  w d rażan e j w p rzed sięb io rs tw a ch  pań stw o w y ch , „S łużba P ra c o w n ic z a ” n r  10 
z 1985 r., s. I —».



nego uznania podmiotu zatrudniającego (nagroda). Klasycznym przykła
dem środków oddziaływania pozytywnego uregulowanych w kodeksie pra
cy są nagrody i wyróżnienia, o których mowa w art. 105—107 k.p.

Odróżnienie środków zachęty od środków oddziaływania negatywnego 
cechuje pewna względność wynikająca stąd, że nieprzyznanie pracowniko
wi w konkretnej sytuacji korzyści lub wyróżnienia może być wyrazem 
ujemnej oceny tego pracownika wskutek np. pominięcia przy awansie, 
przy typowaniu do odznaczeń, pozbawienia lub obniżenia nagrody itp. 
W wypadku takim mamy do czynienia z dolegliwością i karą w sensie 
psychologicznym, a nie prawnym. Funkcję kary, jaką w szczególnych sy
tuacjach spełniać mogą środki zachęty w razie pominięcia pracownika 
przy przyznawaniu korzyści lub wyróżnień, określamy mianem efektu 
dyscyplinującego, związanego ze stosowaniem tych środków. Odróżniamy 
go od funkcji dyscyplinującej spełnianej przez środki oddziaływania nega
tywnego, których cechą szczególną jest to, że stanowią one zwykłą, nor
malną konsekwencję naruszenia obowiązków pracowniczych.

5. Wśród środków prawnych o charakterze oddziaływania negatywnego 
wysuwają się na czoło instytucje odpowiedzialności pracowniczej: porząd
kowa i materialna. Differentia specifica tej odpowiedzialności na tle in
nych środków to doznanie przez pracownika — wskutek zawinionego na
ruszenia obowiązku — uszczerbku w posiadanych przez niego dobrach ma
jątkowych lub niemajątkowych. 8 *

Odpowiedzialność porządkowa jest typowym środkiem dyscyplinującym, 
czyli środkiem oddziaływania bezpośredniego na stan dyscypliny pracy. 
Jedyną bowiem przesłanką jej zastosowania jest zawinione przekrocze
nie pracownika, które polega na naruszaniu przez niego oznaczo
nych obowiązków, co według założeń ustawodawcy służyć ma celom wy
chowawczym i prewencyjnym (ma to stanowić ostrzeżenie przed zastoso
waniem środków ostrzejszych).

Należy podkreślić, że pod rządem kodeksu pracy szeroko zakreślono 
przesłanki stosowania przez zakład pracy niemajątkowych środków od
powiedzialności porządkowej (upomnienia, nagany). Według bowiem roz
porządzenia RM z 20 grudnia 1984 r.,8 będącego aktem wykonawczym do 
art. 104 k.p. normującego treść regulaminu pracy, za szczególnie rażące 
naruszenie ustalonego porządu i dyscypliny pracy uznaje się wymienione 
na pierwszym miejscu wśród innych przekroczeń „złe i niedbałe wyko

8 Za n iew łaśc iw e uw ażam  ro zc iąg an ie  p o jęc ia  odpow iedzia lności na w ypadk i 
n ien ab y c ia  p rzez  p raco w n ik a  roszczen ia  o św iadczen ie  w za jem n e  w sk u te k  n ie sp e ł
n ien ia  lu b  n iea leży teg o  spe łn ien ia  św iadczen ia  p racy  (por. p k t 9). Szerzej om aw iam  
te n  p ro b lem  w  a r ty k u le  p t. „O dpow iedz ia lność  p raco w n ik a  za n a ru sze n ie  o bow iąz
k u  d b a ło śc i o w y n ik  p ra c y ” (w :) p ra c y  zb io row ej: O dpow iedzialność p raco w n ik a  
(M ateria ły  X I Z im ow ej Szkoły  P ra w a  P ra cy , K arpacz , m arzec  1984), w yd. U ni. 
w e rsy te tu  W rocław skiego , s. 91—107.

« R ozporządzen ie  R ady  M in istrów  z  20 g ru d n ia  1974 r. w  sp raw ie  reg u lam in ó w  
p racy  o raz  zasad  u sp raw ied liw ian ia  n ieobecności w  p racy  i u d z ie lan ia  zw o ln ień  od 
p racy , Dz.U. N r 49 z 1974 r . z póżn . zm .

N r 3-4 (351-352) . Problem środków podnoszenia dyscypliny pracy 3 7



38 N r 3-4 (351-352)J e r z y  W r a t n y

nywanie pracy oraz psucie materiałów, narzędzi i maszyn(...)” (§ 5 ust, 2 
pkt l).10 11 W ten sposób za przejaw nieprzestrzegania „ustalonego porządku 
i dyscypliny pracy”, co w myśl art. 108 § 1 k.p. stanowi przesłankę do 
posłużenia się karą upomnienia lub nagany, uznano przewinienia wcho
dzące w zakres dyscypliny jakości pracy.11

Zakreślenie szerokich ram odpowiedzialności porządkowej w części obej
mującej dolegliwości moralne oznacza przekształcenie tej odpowiedzialnoś
ci ze środka służącego wyłącznie umacnianiu dyscypliny formalnej w śro
dek oddziaływania również na dyscyplinę jakości pracy, mianowicie środek 
stosowany przeciwko brakoróbstwu, marnotrawstwu oraz niskiej wy
dajności pracy, jeżeli w danym wypadku można uznać, że spadek wydaj
ności stanowi rażący przejaw złego i niedbałego wykonywania pracy. Na
suwać to może pewne wątpliwości,12 albowiem odpowiedzialność porządko
wa (regulaminowa) tradycyjnie spełniała rolę sankcjonowania przekroczeń 
z dziedziny dyscypliny formalnej (nie usprawiedliwiona absencja, spóźnienie 
się do pracy itp.). O ile na efektywność pracy oddziaływano głównie pła
cami, o tyle przestrzeganie dyscypliny czasu i porządku było wymusza
ne specjalnym systemem kar.13 * * * * 18 Zakres odpowiedzialności porządkowej 
w obowiązującym prawie można uzasadniać potrzebą podniesienia rangi 
innych — niż formalna — stron dyscypliny pracy, mających przy tym dla po

10 W yraźn ie  lim itu ją c o  zosta ły  n a to m iast o k reślo n e  p rzes łan k i w y m ie rzan ia  k a r  
p ien iężn y ch . Z godnie z a rt. 108 § 2 k .p . w chodzą w ra c h u b ę  cięższe p rzew in ien ia  
s tw a rz a ją c e  n iebezp ieczeństw o  d la  zak ład u  p racy  i z a tru d n io n y c h  w  n im  ludzi.

11 E zp re ss is  ve rb is  s tw ie rd za ją  to  w y ty czn e  n r  43 M in is tra  P ra c y , P łac  i S p ra w  
S o c ja ln y ch  z 17 g ru d n ia  1976 r. w  sp raw ie  w y k o rz y sta n ia  zach ę t m a te r ia ln y c h  do 
p o p raw y  ja k o śc i w y ro b ó w  p rzem ysłow ych  (Dz. Urz. M PPiSS z 1976 r . N r 9, poz. 16). 
P odo b n ie  w ed łu g  W. M asew icza „złe  i n ied b a łe  w y k o n y w an ie  p ra c y  sta n o w i (...) 
zaw in ione  p rzek ro czen ie , k tó re  podlega k a rz e ” (W. M a s ę  w i c  z: S rodki(...), op. 
c it., s. 109—110). P ra k ty k a  w  dziedzin ie  posług iw ania  się odpow ied z ia ln o śc ią  p o rz ą d 
ko w ą w  k a ra n iu  n a ru sze ń  obow iązku  dbałości o w y n ik  p ra c y  b y ła  p rzed m io tem  
m oich  b a d a ń  w  zak ład ac h  p racy . Z b a d a ń  ty c h  w yn ika , że w  p o ró w n a n iu  z „ m a r 
tw ą ” w  p ra k ty c e  in s ty tu c ją  odpow iedzialności m a te r ia ln e j za „szk o d y  w  p ro d u k 
c j i” (por. u w ag i om ów ione n iże j w  p u n k c ie  6) odpow iedzialność p o rząd k o w a  od
g ry w a w  ty m  zak res ie  pew ną ro lę  (J. W r a t n y :  O bow iązek  dba ło śc i o w y n ik  
praciy o raz  sk u tk i jego  n a ru sze n ia  S tu d ia  i  M a te ria ły  IP iSS , z. 19 z 1982 r., s. 88).

12 Szereg  au to ró w , n ie  n eg u jąc  pod staw  p ra w n y c h  sto so w an ia  k a r  p o rząd k o w y ch  
w  ty ch  sy tu a c ja c h , zgłasza zas trzeżen ia  p rzec iw k o  posłu g iw an iu  się n im i w  p ra k 
ty ce  zak ład ó w  p racy . P o r. w  te j  k w es tii L. L e w i c k i :  N aru sze n ie  obow iązk u
p racow niczego  jak o  p rzes łan k a  odpow iedzia lności p o rząd k o w ej, P iP  n r  5, s. 97;
Z. G ó r a l :  P rzep isy  o odpow iedzia lności p o rządkow ej p raco w n ik ó w  w  św ie tle
p ra k ty k i, P iZ S  1981, n r  7, s. 44; J . J o ń c z y k :  P ra w o  p ra c y , W arszaw a 1984,
s. 452.

18 Na te m a t genezy  te j fo rm y  odpow iedzialności o raz  je j u k sz ta łto w an ia  
w p rzed k o d ek so w y m  sta n ie  p raw n y m  por. zt^łaszcza J . N o w a c k i :  O dpow ie
dzialność po rząd k o w a p raco w n ik ó w  przedsięb io rstw , W arszaw a 1973. Z dan iem  
J. N ow ackiego, k a ra n ie  p rzek ro czeń  z d z iedziny  d y sc y p lin y  fo rm a ln e j w iąże się 
pon iek ąd  z sam ą n a tu rą  sa n k c ji w y k sz ta łco n y ch  w o b ręb ie  odpow iedzia lności p o 
rząd k o w ej. P o r. t e g o ż  a u t o r a :  O dpow iedzialność p o rząd k o w a p raco w n ik a  
(w :) p racy  zb io ro w ej: In s ty tu c je  s to su n k u  p ra c y  w  k o d ek sie  p ra c y  — C h a ra k te 
ry s ty k a  i p ró b a  w y k ład n i, S tu d ia  i M a teria ły , IP iSS  1974, z. 7, s. 117.



wodzenia procesu pracy znaczenie podstawowe. W perspektywie systemo
wych zmian prawa pracy należałoby jednak rozważyć, czy nie jest celowe 
sprowadzenie odpowiedzialności porządkowej do węższych ram i nadanie 
jej charakteru środka wyspecjalizowanego w zwalczaniu przekroczeń na
leżących do kręgu dyscypliny formalnej.

6. W przeciwieństwie do odpowiedzialności porządkowej nie stanowi ty
powego środka dyscyplinującego pracownicza odpowiedzialność material
na, będąca przekształconą postacią odpowiedzialności kontraktowej prawa 
cywilnego. Jej, podstawową funkcją jest bowiem wyrównanie szkody po
niesionej przez zakład pracy. Nie tylko zatem brane tu są pod uwagę bez
prawność zachowania i wina pracownika, ale ponadto wyrządzenie szko
dy wskutek naruszenia obowiązków pracowniczych (art. 114 k.p.), przy 
czym między zachowaniem pracownika a szkodą musi zachodzić adekwat
ny związek przyczynowy (art. 115 k.p.), a ciężar udowodnienia przesłanek 
odpowiedzialności oraz wysokości szkody spoczywa na zakładzie pracy 
(art. 116 k.p.).

Powyższe okoliczności sprawiają, że odpowiedzialność materialna znajduje 
zastosowanie przede wszystkim do takich naruszeń obowiązków pracowni
czych, w których szkoda wyrządzona zakładowi pracy jest ewidentna. Ma to 
miejsce zwłaszcza (jeśli nie liczyć wypadków powierzenia mienia) w razie 
braku dbałości pracownika o należytą jakość produktów lub usług. W tym 
też zakresie można mówić o oddziaływaniu dyscyplinującym tej odpowie
dzialności.

Niektóre szczegółowe unormowania kodeksowe pozwalają ponadto 
bronić tezy o osłabieniu funkcji kompensacyjnej odpowiedzialności mate
rialnej na rzecz funkcji dyscyplinująco-wychowawczej (odstąpienie od za
sady pełnego odszkodowania lub dopuszczalność wymierzenia kary porząd
kowej zamiast dochodzenia odszkodowania).

Jak wykazują badania,14 zastosowanie w praktyce instytucji odpowie
dzialności materialnej za „szkody w produkcji” (art. 114—123 k.p.) jest — 
wbrew założeniom kodeksu pracy — znikome. Świadczy o tym zwłaszcza 
rażąco niski stosunek dochodzonych szkód z tytułu szkód w mieniu 
nie powierzonym do rozmiarów tych odszkodowań w porównaniu z ana
logicznym stosunkiem odszkodowań do szkód w mieniu powierzonyrp. W za
kresie odpowiedzialności za mienie, jakie powierzono pracownikowi (art. 
124—127), nie obowiązuje, jak wiadomo, jeśli chodzi o zasadę, reguła winy 
udowodnionej przez zakład pracy.

Przyczyną małego zastosowania w praktyce odpowiedzialności material
nej za szkody wyrządzone w mieniu nie powierzonym są trudności, na ja
kie natrafia zakład pracy przy wykazywaniu przesłanek odpowiedzialności, 
a zwłaszcza winy konkretnego pracownika. Poza niemożliwością w wielu 
wypadkach udowodnienia winy, akcentuje się w zakładach pracy argument 14

14 Szczegółow e w y n ik i ty ch  b a d a ń  p rzed staw iłem  w m o n o g rafii: O bow iązek d b a 
łości o w y n ik  p ra c y  o raz sk u tk i jego  n aru sze n ia , S tu d ia  i M a te ria ły , IP iSS , w a r 
szaw a 1982, z. 19, s. 79—83.
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nieopłacalności procedury dochodzenia odszkodowań oraz znikomość szans 
zasądzenia — w razie sporu — odszkodowania przez sąd. Działa również 
silnie motyw obawy przed konfliktami z załogą. Nasuwa się więc wniosek 
o niewielkim znaczeniu praktycznym tej odpowiedzialności w zakresie 
wszystkich jej funkcji, w tym także dla umacniania dyscypliny pracy. 
Poza tym trudno oczekiwać jakiegoś radykalnego przewartościowania prak
tycznej roli odpowiedzialności za szkody w mieniu nie powierzonym. Nie 
na tej więc drodze należy się spodziewać pozytywnego przełomu w zakre
sie poprawy jakości produktów i usług. Nie zwalnia to jednak od szuka
nia sposobów „ożywienia” odpowiedzialności materialnej.

Zastanawiając się nad tym problemem, należy jednak podkreślić, że zasa
da winy udowodnionej w wypadku odpowiedzialności za szkodę w mieniu 
nie powierzonym nie może być kwestionowana, mimo że jest ona źródłem 
pewnych kłopotów i trudności zakładów pracy przy dochodzeniu odszkodo
wań. Właściwym kierunkiem poszukiwań w tym względzie są propozycje 
wzmocnienia ochrony interesu pracownika oraz osłabienia rygoryzmu tej 
odpowiedzialności w jej obecnym kształcie. W ramach tych propozycji15 
mieści się m.in. postulat ustanowienia powszechnego obowiązku niezwłocz
nego zawiadomienia kierownika pracy o zauważonych mankamentach 
powstałych w poprzedniej fazie produkcji — pod sankcją przypisania od
powiedzialności pracownikowi. Natomiast w sytuacji, gdy pracownik pra
widłowo zawiadomił kierownika o zauważonych mankamentach produkcji, 
ale mimo to otrzymał polecenie kontynuowania pracy, odpowiedzialność 
jego byłaby wyłączona. Powinna ona być również wyłączona w wypadku 
szkody ujawnionej po uznaniu produktu za dobry przez kontrolę tech
niczną.

Uzasadnione wydaje się rówież zaproponowanie obniżenia maksymalne
go odszkodowania w wypadku szkód wyrządzonych z winy nieumyślnej 
(por. art. 119 § 1 k.p.) do kwoty jednomiesięcznego wynagrodzenia.

Korzyść proponowanych rozwiązań polegałaby na tym, że zmniejszałyby 
one konfliktorodność odpowiedzialności materialnej przez jasne ustalenie 
„reguł gry” oraz przez pełne zabezpieczenie słusznych interesów pracownika, 
dzięki czemu zakłady pracy mogłyby śmielej korzystać z tego środka wpły
wania na poprawę dyscypliny w dziedzinie dbałości o wyniki pracy.

W warunkach reformy gospodarczej dochodzenie od pracowników od
szkodowań za „szkody w produkcji” powinno być fakultatywne, a nie ob
ligatoryjne. i* Do posługiwania się instytucją odpowiedzialności material
nej powinien skłaniać przedsiębiorstwa nie przymus ustawodawcy, ale 
rachunek ekonomiczny uwzględniający korzyści, jakie dla zakładów pra-

15 P o r. m ól a r ty k u ł:  N aru sze n ie  obow iązku  sum ienności i s ta ran n o śc i w  p ra c y  
ja k o  p rzes łan k a  odpow iedzia lności m a te r ia ln e j p raco w n ik a , „ P a le s tra "  n r  5—6 
z 1984 T., s. 25—26.

n  W ym aga za tem  u ch y len ia  p rzep isu  a r t .  6 u st. 3 u s ta w y  z 8.II.1979 r. o jak o śc i 
w yrobów , usług , ro b ó t i o b iek tó w  b u d o w lan y ch  — Dz.U. N r 3, poz. 7 (w  sk ró 
cie: „ u s taw a  o jak o śc i").
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cy wynikają z funkcji spełnianych przez tę instytucję (kompensata, pre
wencja, dyscyplinowanie pracowników).

Odrębnym zagadnieniem jest wykorzystanie odpowiedzialności material
nej jako środka umacnianie dyscypliny formalnej. Zasadniczą trudnością 
w tym zakresie jest wykazanie przez zakład pracy wysokości szkody. Dla
tego odpowiedzialność materialna w tej dziedzinie okazuje się narzędziem 
mało przydatnym, aczkolwiek" nie można wyłączyć całkowicie możliwości 
jej zastosowania, jeśli tylko spełnione będą warunki przewidziane w ko
deksie pracy.

Wydaje się, że od tej generalnej nieprzydatności odpowiedzialności ma
terialnej w omawianym zakresie można uczynić jeden wyjątek. Mogłaby 
ona mianowicie znaleźć zastosowanie w razie porzucenia pracy przez 
pracownika. Fakty porzucenia pracy, mimo surowych konsekwencji, wyka
zują od lat tendencje wzrostowe. Jest niewątpliwe, że pracownik takim 
swoim czynem w przeważającej liczbie wypadków wyrządza poważną szko
dę zakładowi pracy. Trudność wykazania wysokości szkody wyrządzonej 
przez pracownika, który porzucił pracę, można częściowo usunąć, ustana
wiając określone ustawowo odszkodowanie minimalne, w granicach któ
rego, zakład pracy byłby zwolniony z przeprowadzenia takiego dowodu. 
Proponuje się tu ustalenie owego odszkodowania minimalnego na pozio
mie jednomiesięcznego wynagrodzenia pracownika w dotychczasowym miej
scu pracy. Należy przyjąć, że szkoda wyrządzona zakładowi pracy wsku
tek porzucenia ma charakter szkody wyrządzonej z winy umyślnej, gdyż 
pracownik porzucając pracę, godzi się na tę szkodę (zamiar ewentualny). 
Dlatego też pracownik — zgodnie z dyspozycją art. 122 k.p. — ponosiłby 
odpowiedzialność za szkodę w pełnej wysokości. Należy jednak dodać, że 
dochodzenia pokrycia szkody w wysokości przekraczającej kwotę jedno
miesięcznego wynagrodzenia wymagałoby przestrzegania reguł zawartych 
w rozdziale I działu V k.p.

Minimalne odszkodowanie, o którym mowa, stanowiłoby jeden ze skut
ków porzucenia pracy opartych na przepisach szczególnych, do których od
syła art. 64 § 2 k.p. Zapewnienie skuteczności tego środka wymagałoby
m.zd. uchylenia lub przynajmniej wydatnego ograniczenia innych negatyw
nych skutków związanych z porzuceniem pracy w obowiązującym stanie 
prawnym. Katalog tych sankcji jest wymownym przykładem inflacji środ
ków dyscyplinujących.17

7. Wśród środków służących podnoszeniu dyscypliny pracy należy wymie
nić przede wszystkim prawo zakładu pracy do rozwiązania umowy o pracę 
za wypowiedzeniem i bez wypowiedzenia. Pod względem charakteru praw
nego mamy do czynienia z uprawnieniem kształtującym podmiotu zatrud
niającego do rozwiązania zobowiązania trwałego, jakim jest stosunek pracy, 
na mocy jednostronnej czynności prawnej, z zachowaniem okresu wypo
wiedzenia albo ze skutkiem natychmiastowym.

17 O d ręb n ą  sp ra w ę  zw iązaną z po rzu cen iem  p ra c y , czego tu  n ie  po ruszam , je s t 
p o d d an ie  re w iz ji d e f in ic ji  p o rzu cen ia  p ra c y  z a r t .  65 5 1 k .p .
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Rozwiązanie umowy o pracę w wypadku cięższych naruszeń obowiąz
ków pracowniczych powinno być normalnym sposobem reagowania na to 
ze strony podmiotu zatrudniającego. Z tego względu rozwiązanie umowy 
o pracę mogłoby się stać filarem ugruntowania dyscypliny pracy \y zakła
dzie, co zapobiegałoby najskuteczniej inflacji środków dyscyplinujących. 
Oczywiście dotkliwość zwolnienia z pracy zależy od sytuacji, jaka panuje 
na rynku pracy. Reforma gospodarcza powinna m.zd. z czasem wymusić 
oszczędność w dziedzinie gospodarowania zasobami pracy. Pewien margi
nes bezrobocia, obejmujący m.in. ludzi wykazujących się nieprawidłowymi 
postawami w pracy zawodowej, byłby zjawiskiem korzystnym do podnie
sienia stanu dyscypliny pracy.

Właściwą funkcją wypowiedzenia umowy o pracę nie jest dyscyplino
waniem pracowników, ale racjonalne kształtowanie składu załogi. W po
jęciu tym mieści się jednak róyvnież pozbywanie się pracowników nie
zdyscyplinowanych, a więc mniej przydatnych zakładowi pracy oraz od- 
działających ujemnie na załogę. Naruszenie obowiązków pracowniczych 
stanowi więc zasadną przyczynę wypowiedzenia w świetle art. 45 k.p. 
Z tej racji, chociaż wypowiedzenie umowy o pracę nie jest środkiem od
działywania bezpośredniego na stan dyscypliny pracy, to jednak w pewnym 
zakresie można mu przypisać funkcję dyscyplinującą.

Niekiedy wyrażane są opinie, że ograniczenie powszechnej ochrony przed 
wypowiedzeniem, a nawet całkowita rezygnacja z niej, mogłaby się przy
czynić do podniesienia stanu dyscypliny pracy poprzez stworzenie zakła
dom ułatwień przy pozbywaniu się pracowników niezdyscyplinowanych.

Pomijając względy zasadnicze, dla których takie sugestie muszą być 
a limine odrzucone (rażący regres w poziomie uprawnień pracowniczych), 
należy zauważyć, że opinie tego rodzaju opierają się na nieporozumieniu, 
jakoby klauzula zasadności i wynikające z niej roszczenia miały chronić 
źle pracujących pracowników. Tymczasem w orzecznictwie sądów, a ostat
nio także w wytycznych Sądu Najwyższego,18 podkreślono tezę, że .ochro
na powszechna przed rozwiązaniem umowy o pracę przysługuje wyłącz
nie pracownikom rzetelnie wypełniającym swoje obowiązki. Warunek 
istnienia zasadnej przyczyny wypowiedzenia i nadbudowane nad nim roz
wiązania prawne nie stwarzają więc dla zakładu pracy bariery w zwalnia
niu pracowników nie wywiązujących się ze swych obowiązków.

Jedyną istotną zmianą, za jaką należałoby się opowiedzieć w zakresie 
przepisów określających uprawnienia pracownika w razie nieuzasadnione
go lub niezgodnego z prawem wypowiedzenia umowy o pracę przez zakład 
pracy (art. 44—51 k.p.), byłoby ustanowienie alternatywności roszczeń pra
cownika: przywrócenie do pracy lub odszkodowanie. Postulat ten podyk

18 U chw ała  p ełnego  sk ła d u  Izb y  P ra c y  i U bezpieczeń S połecznych  SN z dnia 
27.VI.1985 r . w  sp raw ie  w y ty czn y ch  do ty czący ch  w y k ład n i a r t .  45 kod ek su  p racy  
i p ra k ty k i sądow ej s to sow an ia  tego  przep isu  w  zak res ie  zasadnośc i w ypow iedzenia 
um ow y o p ra c ę  za w a rte j na  czas n ie o k reś lo n y  (MP z 1985 r. N r 24, poz. 192); por. 
zw łaszcza tezę  III.



towany jest względami umocnienia ochrony interesów pracownika, dla 
którego odszkodowanie w wielu wypadkach jest efektywniejszym środ
kiem ochrony niż przywrócenie do pracy. Zagadnienie to nie mieści się 
jednak w nurcie naszych rozważań poświęconych dyscyplinie pracy, dla
tego też bliżej nie będzie ono rozważane.

8. Rozwiązanie umowy o pracę bez wypowiedzenia (niezwłoczne) stosuje 
się — jako sankcja — w wypadkach ciężkiego rodzaju naruszeń podstawo
wych obowiązków pracowniczych, przykładowo wymienionych w art. 52 
§ 1 pkt 1 k.p. W przeciwieństwie do wypowiedzenia mamy w tym wy
padku do czynienia z typowym środkiem dyscyplinującym, który z tego 
punktu widzenia wykazuje podobieństwo do środków odpowiedzialności 
porządkowej. W odróżnieniu jednak od kar porządkowych ma on cha
rakter ostateczny o celach prewencji ogólnej oraz szczególnej, jeśli wziąć 
pod uwagą pożądane zachowanie się zwolnionego pracownika w jego no
wym zakładzie pracy.

W celu uporządkowania stanu prawnego i bardziej zrównoważonego, tj. 
nawiązującego również do merytorycznych aspektów dyscypliny pracy, 
przedstawienia deliktów pracowniczych w art. 52 § 1 pkt 1 k.p., należałoby 
wskazać w tym przepisie na brakoróbstwo jako na przesłankę dopuszczal
ności niezwłocznego rozwiązania umowy o pracę. Jednocześnie należałoby 
uchylić przepis art. 6 ust. 1 ustawy o jakości, nakazujący kwalifikować 
obniżenie jakości produkcji albo wadliwe wykonanie wyrobu, usługi, ro
boty lub obiektu budowlanego z winy pracownika — na które już dwu
krotnie zwrócono pracownikowi uwagę w formie pisemnej, co miało przy 
tym miejsce po raz trzeci w ciągu roku — jako ciężkie naruszenie pod
stawowych obowiązków pracowniczych w rozumieniu art. 52 § 1 pkt 1 k.p., 
uprawniające tym samym zakład pracy do rozwiązania umowy o pracę 
bez wypowiedzenia. Przepis ten niepotrzebnie usztywnia i zaostrza regu
lację kodeksową. W świetle art. 52 § 1 pkt 1 k.p. jest rzeczą oczywistą, że 
tylko cięższe wypadki naruszenia dyscypliny jakości mogą stanowić prze
słankę niezwłocznego rozwiązania umowy o pracę.

Kodeksowa konstrukcja trybu niezwłocznego rozwiązania umowy o pra
cę nie wymaga zmian w swych podstawowych elementach. W szczególności 
należy się opowiedzieć za utrzymaniem rozwiązania niezwłocznego jako 
prawa, z którego zakład pracy może, lecz nie musi skorzystać. Ustano
wienie obligatoryjności tego trybu w oznaczonych wypadkach (np. nie
trzeźwości pracownika) podważałoby prawo zakładów pracy do samodziel
nego prowadzenia polityki kadrowej.

9. Na stan dyscypliny pracy wpływa w poważnym, a może nawet decy
dującym stopniu szereg zjawisk występujących w dziedzinie płacowej. 
Pomijamy w tym miejscu sprawę racjonalnej polityki płac, od której 
zależy spełnianie przez nie funkcji motywacyjnej. Pod uwagę bierzemy 
jedynie kodeksową regułę niepłacenia za pracę nie wykonaną (art. 80) 
oraz za pracę, której efekty są wadliwe (art. 82). Wymienione przepisy 
są wyrazem zasady wzajemności i ekwiwalentności wynagrodzenia do
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świadczenia pracy charakterystycznej dla zobowiązań czynienia (do ut fa- 
cias). Odmowa zapłaty wynagrodzenia za pracę nie wykonaną bądź wyko
naną wadliwie nie stanowi przejawu odpowiedzialności pracowniczej,19 ale 
jest znanym w kodeksie cywilnym prawem wierzyciela do wstrzymania 
się ze spełnieniem świadczenia w razie zwłoki dłużnika ze spełnieniem 
świadczenia wzajemnego (art. 488 § 2 k.c.)- Ta zwłoka dłużnika w stosunku 
pracy jest równoznaczna z niewypełnieniem lub nienależytym wypełnie
niem obowiązku przez pracownika. Dlatego też odmowa zapłaty wynagro
dzenia, będąca efektem zastosowania klasycznej zasady wzajemności w zo
bowiązaniach polegających na wymianie świadczeń, stanowi zarazem jed
ną z konsekwencji zawinionego niedopełnienia obowiązku przez pracowni
ka. W tym sensie można mówić o oddziaływaniu dyscyplinującym wyna
grodzenia za pracę.

Zasada wzajemności i ekwiwalentności wynagrodzenia do świadczenia 
pracy ma — jak to wynika z zacytowanych na wstępie przepisów — aspekt 
ilościowy i jakościowy. Dlatego funkcja dyscyplinująca tych przepisów od
nosi się do ilościowej i jakościowej strony świadczenia pracy.

Aspekt ilościowy odzwierciedla art. 80 k.p., zgodnie z którym roszczenie 
zarobkowe powstaje tylko za okres wykonywania pracy, natomiast za czas 
niewykonywania pracy pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia 
tylko wówczas, gdy przepis szczególny tak stanowi. Ilekroć zatem praca 
wbrew obowiązkowi nie jest wykonywana (spóźnienia, samowolne przer
wy w pracy, załatwianie spraw prywatnych w godzinach pracy, nie uspra
wiedliwiona absencja), tylekroć pracownik nie nabywa prawa do wyna
grodzenia.

W wypadku pracowników wynagradzanych według wyniku (akord, pre
mia) nieświadczenie przez nich pracy automatycznie powoduje uszczuple
nie wynagrodzenia obliczanego od mniejszej podstawy. Sam mechanizm 
płacy zastępuje zatem niezbędną w innych wypadkach procedurę obni
żania wynagrodzenia w związku z naruszeniem dyscypliny pracy.

Inaczej przedstawia się sprawa w odniesieniu do pracowników płatnych 
według czasu świadczenia pracy (np. miesięcznie). Redukcje wynagrodzeń 
wskutek niewykonywania pracy mają w stosunku do tych pracowników 
wyraźny wydźwięk dyscyplinujący (kara). Powstają jednak wtedy trud
ności praktyczne w stosowaniu redukcji płacowych, związane głównie z po
miarem okresów oraz ustaleniem przyczyn nieświadczenia pracy. Jeśli się 
uwzględni te trudności, to nasuwa się wątpliwość, czy celowe byłoby dą
żenie do rygorystycznego stosowania reguły art. 80 k.p. na przykład wobec 
pracowników umysłowych w biurach i urzędach. Uwaga ta nie odnosi się 
oczywiście do wypadków całodziennej nie usprawiedliwionej absencji.

Bardziej złożone problemy wiążą się ze stosowaniem art. 82 k.p. (aspekt 
jakościowy). Podobnie jak przy odpowiedzialności materialnej z tytułu 
wadliwej produkcji, główna trudność, jaką napotyka zakład pracy, który 
chce zastosować redukcje wynagrodzenia przewidziane w art. 82 k.p.,

l(  P o r. w y ie j p rzyp . 8.
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dotyczy identyfikacji sprawcy braku oraz udowodnienia winy pracownika 
w świetle różnych okoliczności, a zwłaszcza faktu, że przyczyny niewłaści
wej jakości produkcji w większości wypadków są niezależne od pracow
nika wykonawczego.

W celu „ożywienia” znajdującego obecnie nikłe zastosowanie przepisu 
art. 82 k.p., a więc w celu podniesienia dyscypliny jakości pracy, proponu
je się w pewnej mierze analogiczne rozwiązania jak w wypadku odpowie
dzialności materialnej za „szkody w produkcji”. Do tych rozwiązań należy 
obowiązek pracownika zawiadomienia kierownika pracy o zauważonych 
mankamentach produkcji pod rygorem przypisania braku pracownikowi 
z jednoczesnym wyłączeniem dopuszczalności „potrącenia” wynagrodze
nia, jeżeli pracownik mimo zgłoszenia zauważonych w poprzedniej fazie 
produkcji mankamentów otrzymał polecenie kontynuowania pracy, a po
nadto wyłączenie dopuszczalności „potrącenia” wynagrodzenia po uznaniu 
wyniku za dobry przez kontrolę jakości.

Ustawowego uregulowania wymaga tryb przypisywania konkretnego 
braku pracownikowi oraz tryb załatwiania reklamacji pracownika wew
nątrz zakładu pracy. Rozwiązania powyższe, zabezpieczając pełniej inte
res pracownika, powinny się przyczynić do szerszego wykorzystania prze
pisu art. 82 k.p. w praktyce przedsiębiorstw.

W związku z tymże przepisem art. 82 k.p. wyłania się problem celowości 
zastosowania go do wynagrodzenia obliczanego według czasu świadczenia 
pracy. Najbardziej racjonalnym rozwiązaniem tego problemu wydaje się 
uwzględnienie doświadczeń 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. wyłącznie 
do płacy akordowej. Funkcję oddziaływania na staranność pracowników 
wynagradzanych według czasu spełniałyby w ten sposób inne środki.20

10. Uwagi powyższe dotyczyły w szczególny sposób wynagrodzenia pod
stawowego (zasadniczego), najściślej powiązanego z bieżącym świadcze
niem pracy. Zauważmy, że do niektórych składników wynagrodzenia ze 
względu na ich właściwości (przesłanki nabycia roszczenia, dłuższe okresy 
obliczeniowe) redukcje omówione w punkcie poprzednim nie mogą mieć 
zastosowania. Aplikacja zasady wzajemności i ekwiwalentności w wypad
ku tych składników ma charakter bardziej złożony, zależny od treści ukła
dów warunkujących powstanie i wysokość roszczenia o dany składnik. 
Omówienie tego zagadnienia, chociażby w nawiązaniu do premii, przeras
tałoby jednak ramy niniejszego artykułu.

W odniesieniu do uzupełniających składników płacy można by także 
mówić o pewnych oddziaływaniach dyscyplinujących związanych z mecha
nizmami płacowymi, charakterystycznymi dla tych składników. I tak 
np. pozbawienie pracownika premii wskutek niewykonania zadania pre

30 Szerzej n a  te m a t p ra k ty k i  s to sow an ia  p rzep isu  a r t .  82 k .p . o raz  p ro p o zy c ji 
zm ian  o bow iązu jącego  s ta n u  p raw n eg o  — p o r. m o ją  m o n o g ra fię : O bow iązek d b a -  
lości(...)„ s. 46—57 oraz  101 (por. w yżej p rzyp . 14).



46 N r 3-4 (351-352)J e r z y  W r a t  n y

miowego może być w konkretnej sytuacji zinterpretowane jako konsek
wencja zawinionego naruszenia obowiązku.

Od tego rodzaju oddziaływań, wynikających z istoty danego mechaniz
mu płacowego, należy odróżniać rozwiązania prawne, które sprawiają, że 
dany element systemu wynagrodzeń pełni funkcję dyscyplinującą nieza
leżnie od swej funkcji podstawowej odwzajemniania za wkład pracy. Jest 
to zatem funkcja uboczna, akcydentalna. Jednakże w granicach tej funkcji 
następuje przekształcenie danego składnika wynagrodzeń w środek dyscy
plinujący oddziaływania bezpośredniego. Nie ma więc pod tym względem 
analogii do pracowniczej odpowiedzialności materialnej czy przepisu art. 82 
k.p., gdzie funkcja dyscyplinująca spełniana jest pośrednio.

Zjawisko mnożenia środków dyscyplinujących o działaniu bezpośrednim 
można określić mianem e k s p a n s j i  środków dyscyplinujących poza ob
szar im właściwy, jakim jest odpowiedzialność porządkowa oraz rozwiąza
nie umowy o pracę bez wypowiedzenia. Ekspansja ta nie zatrzymuje się 
zresztą na płacach, ale rozciąga się również na inne składniki treści sto
sunku pracy, a nawet wykracza poza ten stosunek (dyscyplinujące reduk
cje świadczeń ubezpieczeniowych — por. niżej punkt 11).

Przejawem ekspansji, o której wyżej mowa, są regulaminy premiowa
nia, które przewidują możliwość pozbawienia premii lub jej redukcji w ra
zie zawinionego niedopełnienia obowiązków pracowniczych. Reduktory dys
cyplinujące są przy tym z reguły formułowane w ten sposób, że obejmują 
nie tylko obowiązek skojarzony z treścią przesłanki pozytywnej premii 
(jakość wyników, wydajność, oszczędność środków), ale również całokształt 
obowiązków pracowniczych przy różnym stopniu ich akcentowania i kon
kretyzacji, jak np. „naruszenie dyscypliny pracy”, „wykroczenia przeciw
ko regulaminowi pracy”, „naganna postawa”. W praktyce zatem każde 
naruszenie obowiązków pracowniczych, zależnie od uznania przełożonego, 
spowodować może utratę lub zmniejszenie roszczenia premiowego.

Stan ten oceniany jest krytycznie przez naukę prawa pracy. Reduktory 
dyscyplinujące w układach warunkujących premii prowadzą do osła
bienia motywacyjnej funkcji premii w zakresie jej zadań podstawo
wych. Ulega wtedy osłabieniu zainteresowanie pracownika podnoszeniem 
efektywności pracy, a premie stają się jednym z wielu narzędzi umacnia
nia dyscypliny formalnej.

Z ekspansją środków dyscyplinujących w dziedzinie płac mamy do czy
nienia również w odniesieniu do składników wynagrodzenia uzależnionych 
od okresów zatrudnienia (stażu pracy), a mianowicie nagród z zakładowe
go funduszu nagród i wypłat pokrewnych, dodatków stażowych oraz na
gród jubileuszowych.

Podobnie jak w wypadku premii, w zakresie tych składników też wy
stępuje konkurencja funkcji podstawowej, jaką w odniesieniu do tych 
składników jest wynagrodzenie za długi staż pracy i stabilizacja pracow
nika, z funkcją dodatkową, polegającą na sankcjonowaniu naruszeń obo
wiązków pracowniczych.



Ta druga funkcja najwyraźniej uwidacznia się w zasadach wypłaty nagród 
z zakładowego funduszu nagród („trzynastki”). Zgodnie z art. 4 ust. 1 
u 4 ta wy z 10 .lipca 1985 r. o rocznych nagrodach,21 przesłanką wypłaty 
nagród w peinej wysokości jest nieganna, sumienna praca oraz rzetelne 
wykonywanie obowiązków pracowniczych w okresie całego roku kalenda
rzowego, za który przyznaje się nagrodę. Od strony negatywnej przesłan
kę tę, jako podstawę zmniejszenia bądź całkowitego pozbawienia pracow
nika nagrody, określono w sposób ogólny jako „zawinione przez pracow
nika naruszenie obowiązków pracowniczych” oraz wymieniono szczegóło
we wypadki naruszenia obowiązków uzasadniające takie redukcje (art. 4 
ust. 2 pkt 2 oraz art. 4 ust. 3). Na marginesie głównego wątku moich roz
ważań należy odnotować, że w porównaniu z poprzednio obowiązującymi 
przepisami22 w zakresie środków dyscyplinujących nastąpiło odejście od 
kryteriów merytorycznych związanych z jakością pracy oraz przesunięcie 
ciężaru oddziaływania na stronę formalną dyscypliny pracy.

Sama zasada wykorzystywania „trzynastek” w celach dyscyplinujących 
(poza stabilizacyjnymi) nie budzi oczywiście zastrzeżeń. Analogiczny skład
nik wynagrodzeń w przedsiębiorstwach, tj. indywidualne wypłaty z zysku 
dla załogi, uważany jest za część wynagrodzenia objętą tzw. ryzykiem gos
podarczym, tzn. zależną od efektów przedsiębiorstwa i nie gwarantowaną 
pracownikowi. Dostrzegając podobieństwo funkcjonalne między nagroda
mi rocznymi, o których mowa, a wypłatami z zysku w przedsiębiorstwach, 
można przyjąć, że mamy do czynienia w obu wypadkach ze składnikiem 
wynagrodzenia o niższym stopniu charakteru roszczenia. Może to uzasad
nić skupienie właśnie w tym miejscu systemu wynagrodzeń środków słu
żących do umocnienia dyscypliny pracy. Jednocześnie przedstawiona w za
rysie regulacja ustawy z 10 lipca 1985 r. wymaga m.zd. udoskonaleń zmie
rzających przede wszystkim do wyłączenia arbitralności kierownika zakła
du pracy w zakresie stosowania „potrąceń” nagród rocznych.

Postulat skupienia funkcji dyscyplinujących na rocznych wypłatach 
oznacza zarazem postulat uwolnienia wszystkich pozostałych składników 
wynagrodzenia od tych funkcji. Przemawia za tym wzgląd na racjonalność 
polityki dyscyplinarnej, potrzeba zapewnienia efektywności wypełniania 
przez płace funkcji im właściwych, potrzeba ochrony wynagrodzeń, wresz
cie — zapobieganie konfliktom w środowisku pracy.

Argumenty te przemawiają przede wszystkim, jak już była o tym mowa, 
przeciw obciążeniu funkcją dyscyplinującą premii. Odnoszą się one również 
do dodatków stażowych, których comiesięczne wypłaty uwarunkowane są 
negatywnie w regulaminach zakładowych przesłankami nawiązującymi do
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21 U staw a  z 10 lipca 1985 r. o rocznych  n a g ro d ach  z zak ładow ego  fu n d u szu  n a 
gród  w  p ań stw o w y ch  je d n o s tk a c h  o rg an izacy jn y ch  n ie  b ęd ący ch  p rzed sięb io rs tw a
mi państw ow ym i — Dz. U. N r 32, poz. 141 (w sk ró c ie : „u s taw a  o rocznych  n ag ro 
d a c h ” ).

22 U s ta w a  z 23 czerw ca 1973 r. o zasad ach  tw o rzen ia  i podziału  zak ładow ego  
fu n d u szu  n ag ró d  o raz zak ład o w y ch  fund u szó w  so c ja ln y ch  i m ieszk an io w y ch  (Dz.U. 
N r 27, poz. 150).
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wypełniania obowiązków pracowniczych, jak również do nagród jubileu
szowych, które w przeszłości były uwarunkowane nienaganną pracą.

Od instalowania w układach warunkujących różnych składników wy
nagrodzenia sankcji będących konsekwencją nieprzestrzegania obowiąz
ków pracowniczych w realizowanym na bieżąco stosunku pracy, należy 
odróżniać zasady obliczania ciągłości pracy w zakresie przesłanek jakoś
ciowych i ilościowych prawa do danego składnika. Wydaje się, że pomija
nie przy obliczaniu stażu procy okresów zakończonych porzuceniem pracy 
lub rozwiązaniem umowy niezwłocznym z winy pracownika odpowiada 
zasadzie uzależnienia uprawnień pracowniczych od przestrzegania przez 
pracownika pewnych elementarnych reguł postępowania w stosunku pra
cy. Względy mające na celu przeciwdziałanie nadmiernej fluktuacji mogą 
ponadto uzasadniać bardziej rygorystyczne określenie warunków ciągłości 
pracy aniżeli tylko pomniejszenie w stażu pracy okresów zakończonych 
porzuceniem pracy lub wydaleniem pracownika.

11. Jeszcze poważniejsza argumentacja przemawia przeciwko wykorzy
stywaniu w celach dyscyplinarnych świadczeń z ubezpieczenia spo
łecznego, co niestety ma miejsce w obowiązującym stanie prawnym. Zgod
nie mianowicie z art. 19 ust. 1 ustawy z 17 grudnia 1974 r. o ubezpiecze
niu chorobowym,23 pracownikowi, który opuścił bez usprawiedliwienia 
choćby jeden dzień lub porzucił pracę albo z którym rozwiązano stosunek 
pracy bez wypowiedzenia z jego winy, wypłaca się zasiłek chorobowy 
w okresie jednego roku w wysokości zmniejszonej o 25®/o. Podobna reguła 
dotyczy zasiłku opiekuńczego (art. 40 ust. 2 ustawy o ubezpieczeniu cho
robowym).

Wymienione wyżej wypadki cięższego naruszenia dyscypliny pracy na
leży odróżniać od zawinionych czynów pracownika pozostających w bezpo
średnim związku z wypłatą świadczeń, a mianowicie wywołania własnym 
działaniem niezdolności do pracy (art. 16 i 17 ustaw|y) lub niewłaściwego 
wykorzystywania zwolnienia od pracy (art. 18 oraz ustawy).

O ile wymierzanie sankcji za takie czyny pracownika w postaci utraty 
lub redukcji świadczeń nie budzi zastrzeżeń, o tyle obniżanie zasiłku 
w innych wypadkach naruszeń dyscypliny, a zwłaszcza gdy ma miejsce 
nie usprawiedliwiona absencja, nasuwa refleksje krytyczne.

Należy, po pierwsze, zauważyć, że funkcją świadczeń ubezpieczeniowych 
jest wyrównywanie utraconego zarobku w razie zajścia zdarzenia losowe
go, a nie karanie osób ubezpieczonych. Karanie człowieka, którego dotknę
ło zdarzenie losowe, ma w sobie aspekt antyhumanitarny, sprzeczny z ideą 
ubezpieczenia. Po drugie, sankcje zasiłkowe mogą podcinać podstawy eg
zystencji pracownika i jego rodziny w sytuacji, gdy nie ma on możliwości 
dorobienia zarobkowego, a więc wtedy, gdy poziom dochodów pracownika 
powinien być szczególnie chroniony. Trzeba mieć na uwadze, że obniżenie

*s U staw a z 17 g ru d n ia  1974 r. o św iad czen iach  p ien iężn y ch  z ubezp ieczen ia  
społecznego w  raz ie  ch o ro b y  i m ac ie rzy ń stw a  ( te k s t jed n o lity  — Dz.U. z 1983 r. 
N r 30, poz. 143); w  sk ró c ie : ,.u staw a  o u bezp ieczn iu  ch o ro b o w y m ” .
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dotyczy często zasiłku chorobowego wynoszącego mniej niż 100*/o wynagro
dzenia stanowiącego podstawę wymiaru zasiłku. Po trzecie, sankcje zasiłko
we mają charakter selektywny i wymierzone są przeciwko pracownikom 
słabszym fizycznie oraz obarczonym liczną rodziną. Sankcje te mogą skła
niać pracowników do niebrania zwolnień od pracy w sytuacjach, które 
wymagają leczenia lub sprawowania opieki nad członkiem rodziny. Po 
czwarte, zwraca tu uwagę długotrwałość sankcji: obowiązuje ona w okre
sie roku liczonego od dnia następującego, po dniu nie usprawiedliwionej 
nieobecności lub od dnia, w którym pracownik ponownie podjął pracę. 
W tym drugim wypadku okres poddania pracownika sankcji jest z reguły 
dłuższy niż rok od chwili popełnienia przekroczenia. Wreszcie, po piąte, 
uderza tu bezwzględność sankcji, niedopuszczalne bowiem jest jej uchy
lenie lub złagodzenie w razie nienagannego zachowania się pracownika 
w czasie podlegania sankcji.

Poczynione wyżej uwagi przemawiają więc za całkowitym uchyleniem 
sankcji zasiłkowych wypłacanych na podstawie ustawy o ubezpieczeniu 
chorobowym.

Przedstawione w niniejszym opracowaniu środki dyscyplinujące o dzia
niu bezpośrednim lub pośrednim nie są ujęte wyczerpująco. Poza nimi 
można także wskazać dziedzinę urlopów wypoczynkowych, uprawnienia 
mieszkaniowe i socjalne pracownika oraz zasady obliczania okresów wy
powiedzenia. Osobna problematyka w związku z tym wiąże się z wyko
rzystywaniem — w celach dyscyplinujących — uprawnień kierowniczych 
podmiotu zatrudniającego. Zagadnienia te w niniejszym zarysie pomijam.

12. W zakończeniu pragnę przedstawić następujące wnioski:
1) Należy dostrzegać, że w dyspozycji podmiotu zatrudniającego znajdu

ją się — poza środkami dyscyplinującymi o działaniu bezpośrednim — 
środki o zróżnicowanym charakterze prawnym, spełniające pośrednio 
funkcję dyscyplinującą.

2) Nasz system prawny, wskutek polityki mnożenia pozakodeksowych 
sankcji, został doprowadzony do stanu „przeciążenia” środkami dyscy
plinującymi o działaniu bezpośrednim. Ekspansja ta doprowadziła do 
powstania zjawiska określanego mianem inflacji środków dyscyplinu
jących.

3) Zjawisko „przeciążenia” systemu prawa pracy i ubezpieczeń społecz
nych rozwiązaniami represyjnymi stało się — niezależnie od innych 
jeszcze ujemnych skutków — przyczyną niskiego stopnia wykorzysty
wania tych środków w praktyce przedsiębiorstw. Działa bowiem lęk 
przed konfliktami z ludźmi oraz fluktuacją stanu załogi. Wbrew zało
żeniom zatem rygoryzm prawa przyczynia się do pogarszania stanu 
dyscypliny pracy.
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4) Należy stanowczo przeciwstawiać się tendencjom zmierzającym do dal
szego zwiększania represyjności naszego prawa. Przyniosłoby to bowiem 
skutki odwrotne od zamierzonych.

5) Właściwym kierunkiem postępowania jest zahamowanie zjawiska eks
pansji środków dyscyplinujących poza ramy wyznaczone przez kodeks 
pracy. Postulat taki może pozornie stwarzać wrażenie liberalizacyjnego. 
W rzeczywistości jednak sednem jego nie jest liberalizacja, ale opar
cie polityki dyscyplinarnej na zdrowych podstawach przez podniesienie 
rangi środków podstawowych. Drugorzędne, choć niebłahe znaczenie ma 
postulat wprowadzenia omówionych w artykule korektur, mających na 
celu umocnienie określonych środków w praktycznym zastosowaniu.

6) Prowadzenie polityki dyscyplinarnej powinno być sprawą pozostawioną 
w gestii zakładów pracy. Mechanizmy gospodarcze, a nie wola ustawo
dawcy powinny przesądzać o przydatności w określonych sytuacjach 
środków prawnych znajdujących się w dyspozycji zakładów pracy, 
a zwłaszcza samodzielnych przedsiębiorstw. Dlatego cechą środków 
dyscyplinujących powinna być w zasadzie fakultatywność a nie obliga- 
toryjność ich wykorzystania przez zakłady pracy.

7) Problematyka dyscypliny pracy wykracza poza dziedzinę prawa. Roz
strzygających czynników, które miałyby wydźwignąć z upadku etos 
pracy, należy upatrywać w płaszczyźnie działań organizacyjnych i mo
tywacyjnych, w tym także działań wychowawczych uwrażliwiających 
pracowników na argumentację ideową. Dlatego zasygnalizowania wy
maga znaczenie innych niż nauka prawa dyscyplin zajmujących się sto
sunkami pracy, jak np. ekonomika, socjologia czy etyka.

TOMASZ GRZEGORCZYK

SYTUACJA OBROŃCY W POSTĘPOWANIU W SPRAWACH 
O WYKROCZENIA

W arty k u le  przedstawiono zasady  funkcjonow ania in sty tu c ji obrońcy  
w  sprawach o w ykroczenia oraz poszczególne upraw nienia tego  
uczestnika postępowania.

I. Status obrońcy w postępowaniu w sprawach o wykroczenia

W doktrynie prawa o wykroczeniach brak jest jednolitego stanowiska 
co do statusu prawnego obrońcy. Podobnie jak w doktrynie kamoproceso- 
wej mamy tu zwolenników koncepcji traktującej obrońcę jako pomocnika 
obwinionego (np. A. Gubiński') oraz autorów uznających go za pro- l

l A.  G u b i ń s k i :  P ra w o  w y k ro czeń . W arszaw a 1885, s. 401.


