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SRODKI PRAWA PRACY STYMULUJACE
WYKONYWANIE OBOWIAZKOW PRACOWNICZYCH*

1. Zachowania pracownikoéw w procesie pracy stanowia wypadkowa wielu
réznorodnych czynnikow. Cze$¢ z nich oddziatuje na postawy pracownikow
niezaleznie od woli pracodawcy. Postawy owe bowiem s3 w duzym stopniu
pochodng ogoblniejszych zjawisk zachodzacych w zyciu spoleczaym, gospodar-
czym i politycznym?. W chwili nawiazania stosunku pracy pracownik dys-
ponuje juz okre$long suma doswiadczen zyciowych, w swoim postgpowaniu
kieruje si¢ hierarchia warto$ci wyksztalcona na drodze oddzialywania domu,
najblizszego otoczenia, szkoly, srodkéw masowego przekazu, warunkujacg
jego oczekiwania zwiazane z podejmowana pracg’. Obok oddzialywania
srodowiska zewngtrznego na ksztaltowanie postaw pracownikow wplywaja
roOwniez obserwacje i refleksje, jakie nasuwaja si¢ w zwigzku z funkc-
jonowaniem konkretnego zakladu pracy. Chodzi tu gidéwnie o sposdb or-
ganizacji procesu pracy, uklad stosunk6é6w migdzyludzkich w zakladzie, szeroko
rozumiane warunki pracy i placy, poziom zaspokajania roéznych potrzeb
socjalno-bytowych pracownikow, mozliwosci doskonalenia zawodowego,
awansu itp.

Na zachowania pracownikoéw w procesie pracy moze wplywaé, w sposdb
swiadomy i celowy, takze pracodawca. W jego dyspozycji pozostaje bowiem
caly szereg zr6znicowanych pod wzgledem charakteru srodkow oddziatywania,
w tym rowniez instrumenty i mechanizmy prawne. Okreslajac miejsce pra-

* Artykul zlozono do druku we wrzesniu 1989 r.

1 Szeroko na ten temat pisze X. Gliszczynska, Motywacja do pracy, Warszawa 1981.
2J. Kalinowska, Postawy robotnikow wobec pracy, Warszawa 1978, s. 5.
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wnych $rodkéw wplywania na wykonywanie obowiazkéw pracowniczych
wsrod innych sposobow i czynnikow ksztaltujacych postawy ludzi w procesie
pracy, trzeba zatem dostrzegac szerszy kontekst, w jakim oddzialywanie to
przebiega. Warto w tym miejscu zwroci¢ uwage na trzy kwestie.

Po pierwsze, roznorakie czynniki i motywacje pozaprawne, ktoére wplywaja
na zachowania pracownicze, w pewnych sytuacjach potgguja, w innych zas
pomniejszajq efektywnos$¢ oddzialywania poprzez prawo.

Po drugie, zastosowanie srodkéw prawnych powinno mie¢ miejsce z reguly
dopiero po wyczerpaniu pozaprawnych sposobow ksztaltowania postaw
pracowniczych, pozostajacych w dyspozycji podmiotu zatrudniajacego. Majac
na uwadze, iZ prawo ma charakter regulacji opartej na przymusie, warto w tym
miejscu przytoczy¢ stowa C. Znamierowskiego: ,,spoleczne poczucie moralne
dopuszcza mozliwos¢ stosowania przymusu, zada jednak, by nie stosowac go
tam, gdzie godny aprobaty cel jest mozliwy do osiagnigcia na innej drodze’3.

Po trzecie, we wszystkich instytucjach ustanowionych w przepisach prawa
w celu wplywania na zachowania pracownicze, obok aspektow scisle prawnych
mozna wyodr¢bni¢ aspekty o charakterze ogélniejszym, wlasciwe wszystkim
zjawiskom spolecznym. W zwigzku z tym poza badaniami prowadzonymi na
plaszczyznie normatywnej wazna jest rOwniez analiza czynnikéw wplywaja-
cych na tre$¢ okreSlonych norm prawnych, ukazanie ich spoleczno-gospodar-
czego, politycznego i kulturowego uwarunkowania, a takze ocena obowiazuja-
cych rozwigzan prawnych z punktu widzenia ich spolecznej przydatnosci
i rzeczywistego znaczenia. Szczegélnie istotne jest zbadanie, czy instytucje
prawne majace na celu wplywanie na zachowanie pracownikéw ,,zhar-
monizowane s3 z rozpowszechnionymi w spoleczenstwie zasadami prawa
i ocenami moralnymi, od ktérych zalezy akceptacja obowiazujacych norm i ich
praktyczne oddzialywanie’.

2. Istnieja rézne metody i sposoby oddzialywania na postawy pracownicze
poprzez prawo. Znajduje to swoj wyraz przede wszystkim w prawie pracy,
ktore wspolcze$nie nie ogranicza sie do pelnienia tradycyjnej dla siebie funkcji
ochronnej. Caly szereg instytucji i mechanizméw zawartych w normach tej
galezi prawa stuzy rowniez wplywaniu na zachowania pracownicze w procesie
pracy. Prawu pracy nie jest obca zatem takze funkcja organizacyjna i realizo-
wanie pewnych zadan wychowawczych?®.

Wielos¢ 1 zroznicowany charakter srodkéw prawnych majacych znaczenie
w dyscyplinowaniu pracownikéw sprawia, ze nie jest latwo o dokonanie ich

3C. Znamierowski, Wina i odpowiedzialnosé, Warszawa 1957, s. 96.
* W. Szubert, Zalozenia i perspektywy rozwojowe nauk prawnych, PiP, 1979, nr 2, s. 11.
S Szerzej Z. Salwa, Organizacyjna funkcja prawa pracy, SP, 1986, nr 3-4.
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przejrzystej klasyfikacji®. Powazne trudnosci w tym zakresie sa nastgpstwem
konstatacji, iz swiadczac prace, pracownik wstgpuje w wiele rol spolecznych
w wigkszym lub mniejszym stopniu regulowanych przez przepisy prawne.
W zwiazku z tym obowiazki objgte stosunkiem pracy czgsto pokrywaja si¢ lub
krzyzuja z powinnosciami cigzacymi na pracowniku jako obywatelu, czlonku
spolecznosci zakladowej i organizacji dzialajacych w zakladzie pracy, osobie
wykonujacej okreslony zawdd itp. W rezultacie ogoét srodkow oddziatujacych
na pracownika przedstawia soba bogata mozaike. Ich stosowanie jest regulo-
wane przy tym nie tylko przepisami prawa pracy, ale rOwniez przepisami
innych galezi prawa, czgsC z nich posiada zas charakter jedynie quasi-prawny
(np. odpowiedzialno$¢ przed sagdami spolecznymi)’.

Wisréd kryteriow wplywajacych na dyferencjacje srodkow oddzialywania
na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych przewidzianych w przepisach
prawa pracy na pierwszy plan wysuwa si¢ podstawa nawigzania stosunku
pracy. W interesujacym nas zakresie najwi¢ksze przy tym odr¢bnosci dotycza
stosunk6w pracy z nominacji, zwanych inaczej ,,stosunkami stuzbowymi”. Ze
wzgledu na wage zadan wykonywanych przez pracownikow mianowanych
w przepisach okreslajacych ich status prawny w sposob szczegélny okreslono
cigzace na nich obowigzki, przewidziano odrgbne zasady wynagradzania,
awansowania, nagradzania i wyrdzniania oraz ‘ustanowiono surowa od-
powiedzialnos¢ dyscyplinarng za naruszenie obowiazkow.

Pewne swoiste cechy wykazuje rowniez oddzialywanie na wykonywanie
obowiazkéw przez pracownikOw powolanych i zatrudnianych na podstawie
wyboru. Wiaza si¢ one z charakterem spelnianych przez te osoby funkcji. Tg
droga nawigzywane sa bowiem stosunki pracy z pracownikami na stanowis-
kach kierowniczych®.

W pordéwnaniu z ogblem pracownikéw w nieco innej sytuacji motywacyjne;j
znajduja si¢ w zasadzie rowniez czlonkowie spoldzielni pracy, wykonuja oni
bowiem prace w ramach wsp6lnego przedsigbiorstwa bedac wspotwlascicielami
mienia spoldzielczego. Status wspolgospodarza naktada na pracownika-spot-
dzielcg dodatkowe wymagania, ale przede wszystkim powinien stanowi¢ sam
w sobie skuteczny bodziec do nalezytego wykonywania ciazacych na nim
obowiazk6w. Przyzna jednak nalezy, iz w zwiazku z deformacjami ruchu
spoldzielczego w naszym kraju praktyka znacznie odbiega od tych oczekiwan.

6 Por. m. in. T. Grzeszczyk, Dyscyplina pracy. Problemy spoleczno-ekonomiczne i prawne,
Warszawa 1978, s. 74 i n.; W. M a se wi c z, Srodki dyscyplinujqce pracownika, Warszawa 1981, s.
9in.; Z. Sypniewski, Charakter prawny srodkéw zabezpieczajacych przestrzeganie obowigzkow
pracowniczych, RPEiS, 1977, z. 4, s. 104.

7 W. Sanetra, O pojeciu i zakresie odpowiedzialno$ci pracowniczej, [w:] Odpowiedzialnosé
pracownicza, Wroclaw 1984, s. 3 i n.

8 Szerzej W. Sanetra, O swoistoSciach odpowiedzialno$ci pracowniczej kadry kierowniczej,
[w:] Pracownicza odpowiedzialno$é kadry kierowniczej, Wroctaw 1985.



6 Zbigniew Géral

Zakres zastosowania srodkow stymulujacych wykonywanie obowigzkow
pracowniczych jest wreszcie rézny w zaleznosci od rodzaju podmiotu zatrud-
niajacego pracownika. Srodki przewidziane w obowiazujacym prawie pracy sa
adresowane przede wszystkim do pracownikéw zatrudnionych w uspolecz-
nionych zakladach pracy, w mniejszym za$ stopniu dotycza stosunkdé6w pracy
nawigzywanych w sektorze prywatnym. Trzeba jednak podkresli¢, iz o ile do
niedawna mialo to pewne uzasadnienie, o tyle obecnie, wobec nowej pozycji
przedsigbiorczos§ci prywatnej, staje si¢ oczywistym anachronizmem.

Po wskazaniu zrodel dyferencjacji srodkéow stymulujacych wykonywanie
obowiazkéw pracowniczych dalsze uwagi zostana po§wigcone prawnym Sposo-
bom ksztaltowania pozadanych zachowan pracownikoéw, ktoérzy zostali za-
trudnieni na podstawie umowy o pracg. Takie ograniczenie zakresu rozwazan
jest uzasadnione przede wszystkim tym, iz regulacja statusu prawnego tej
wlasnic grupy pracownikéw stanowi domeng¢ prawa pracy, sa oui bowiem
typowa i najliczniejsza grupa zatrudnionych w gospodarce narodowe;j.

Porzadkujac omawiang materi¢ przyjmujemy, iz o zastosowaniu okres-
lonego §rodka prawnego decyduje w gidwnej mierze relacja, w jakiej pozostaje
konkretne zachowanie pracownika do jego obowiazkéw objetych umownym
stosunkiem pracy. Biorac pod uwage to wlasnie kryterium mozna wyréznic:

1) $rodki prawne stosowane w przypadku wzorowego zachowania pracow-
nika,

2) srodki prawne stosowane w przypadku zachowania rOwnoznacznego
z normalnym wykonywaniem obowigzkéw przez pracownika,

3) srodki prawne stosowane w przypadku zachowania réwnoznacznego
z naruszeniem obowiazkoéw pracowniczych,

4) nastgpstwa prawne zachowan dyskwalifikujgcych pracownika jako
stron¢ konkretnego stosunku pracy.

I

1. Z punktu widzenia interesow zakladu pracy najbardziej pozadane jest
doprowadzenie do takiego stanu, w ktorym pracownicy wykonuja swoje
zadania wzorowo, przejawiaja w pracy szczegélng inicjatywe i maksymalnie
podnosza jej wydajno$¢ oraz jakos¢. Dla wywolania takich zachowan, ktore
wykraczaja ponad to, do czego pracownik jest zobowiazany, nie wystarczg
jednak zwykle srodki oddziatywania przystugujace pracodawcy jako stronie
stosunku pracy. Konieczne jest dodatkowe oddzialywanie, m. in. poprzez
stosowanie wszelkiego rodzaju nagrod, wyréznien, przywilejow, prawidlowa
polityke awansow itp. Dos¢ diugo oddzialywanie tego rodzaju bylo pozo-
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stawione w zasadzie do swobodnego uznania pracodawcy®. Jesli chodzi
o nagrody i wyr6znienia, to staly si¢ one instytucja prawa pracy dopiero na
gruncie kodeksu pracy. W akcie tym sprecyzowano bowiem, za jakie za-
chowania mozna nagradza¢ i wyr6znia¢ pracownikéw oraz wskazano w nie
wyczerpujacy sposob na rodzaje tych srodkow. Bardzo ogolnie okreslono tez
tryb przyznawania nagrod i wyréznien, uwzgledniajac w jego ramach opinio-
dawcza role organéw zwiazkowych.

Z regulacji kodeksowej wyplywaja tez pewne wskazowki, pozwalajace na
ustalenie charakteru prawnego omawianego rodzaju $rodkéw wplywania na
zachowania pracownikOw w procesie pracy. Istotne jest zwlaszcza z jednej
strony okreslenie jako przestanki ich stosowania wzor owego wypelniania
obowiazk6w pracowniczych i szcze golne go przyczyniania si¢ do wykony-
wania zadan zakladu, z drugiej zas stwierdzenie, iz spelnienie si¢ tej przestanki
stwarza jedynie mozliwo$¢, a nie obowiazek przyznania nagrody i wyrdznienia.
Skoro wigc sa one stosowane w przypadku zastlug i osiggni¢g¢ pracownika,
ktore wykraczaja poza zwykle wypelnianie obowiazkow oraz stanowia korzy-
sci majatkowe lub osobiste, ,,ponad to do czego pracownikowi przystuguje
prawo”’, to nalezy stwierdziC, iz nagradzanie i wyrdznianie wychodzi poza
zakres stosunku pracy, rozumianego jako wzajemne zobowiazanie stron owego
stosunku prawnego!®. Brak roszczenia o nagrode (wyrOZnienie) oznacza,
iz w zakresie tym nie istnieje zadna wi¢z prawna migdzy pracowni-
kiem a zakladem pracy. Mozna — co najwyze] — zgodzié si¢ z teza, iz
,,mozno$¢ uzyskania tych $wiadczen stanowi tylko odbicie kompetencji
zaktadu pracy”!!.

Poprzestajac na tych kilku tylko z koniecznosci refleksjach na temat
charakteru prawnego nagrod i wyrdznien, zwro¢my jeszcze uwage na problem
efektywnosci tego typu oddziatywania na postawy pracownikow. Postugiwanie
si¢ tego rodzaju formami zachety, o ile ma by¢ skuteczne, powinno niewat-
pliwie stanowié pewien wewngtrznie spojny system, dostosowany do konkret-
nych warunkow i uwzgledniajacy zroznicowanie motywow wzorowego wyko-
nywania przez pracownikow swych obowigzkow. Oddzialywanie przy pomocy
nagrod i wyréznien jest tym skuteczniejsze, im bardziej zauwazalny jest
zwiazek mi¢dzy ponadprzecigtnym zachowaniem pracownika a stosowanymi
srodkami zachety. Te ostatnie powinny przy tym przedstawia¢ dla osoby
zainteresowanej wysoka warto$¢ majatkowa lub prestizowa.

® Por. H. Szurgacz, Pozytywne Srodki sluzqce podniesieniu dyscypliny i wydajnosci pracy,
[w:] Problemy stosowania prawa pracy w przedsiebiorstwie przemyslowym, Wroctaw 1976, s. 113 in.

10 Por. W. Szubert, Recenzja ksigzki S. S. Karinskiego (Pooszczrienije za uspiesznyj trud po
sowietskomu prawu, Moskwa 1961), PiP, 1962, nr 4, s. 721; J. Wratny, Srodki prawne
oddzialywania na jako$é produkcji, ibidem 1978, nr 6, s. 40. Inaczej H. Szurgacz, Nagrody
z zakladowego funduszu nagréd, Wroctaw 1979, s. 95-96.

11 Tak Z. Kubot, Pozycja prawna stron w umownym stosunku pracy, Wroctaw 1978, s. 27.
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Jak wynika z obserwacji praktyki, odbiegala ona dotychczas znacznie od
postulowanego wzorca postugiwania si¢ nagrodami i wyréznieniami. Przewa-
zala zdecydowanie okazjonalno§¢ nagradzania, swego rodzaju spektakula-
ryzm, a nieraz schematyzm, co przekreslato sama istot¢ nagrody (wyrdznienia)
i znacznie oslabialo jej motywacyjne znaczenie. Zatracany byt coraz bardziej
wyjatkowy charakter tych Srodkéw. W wielu przypadkach za wystarczajaca
przestanke¢ uzyskania nagrody badZz wyrdznienia traktowano zwykle wypel-
nianie obowiazkéw pracowniczych. Taka praktyka prowadzila niekiedy do
sytuacji, gdy w odczuciu cztonkoéw spolecznosci zaktadowej pelnity one funkcje
swojego rodzaju dodatku do wynagrodzenia za prace!2.

2. W literaturze z zakresu psychologii twierdzi sig, iz ,,jesli jednostka ma
podjac dziatalnosé dla osiaggnigcia okreslonego celu, to cel tej dziatalnosci musi
by¢ dla niej atrakcyjny”’, jesli zas chodzi o zadania zawodowe, ,,to staja si¢ one
atrakcyjne badz same przez si¢, badz tez ich atrakcyjnosé wiaze sie z tym, iz sg
one $rodkiem dla osiggnigcia czego§ wartosciowego”!3. Dostateczng wartos§é
gratyfikacyjng dla spowodowania zachowania réwnoznacznego z wykonywa-
niem obowiazkéw pracowniczych powinien mie¢ przede wszystkim prawid-
lowo skonstruowany system wynagradzania pracownikoéw. Mozliwosci moty-
wacyjnego oddzialywania tkwigce w wynagrodzeniu za pracg sa pochodna
tego, iz jedynym i wystarczajacym warunkiem nabycia do niego prawa jest
pelnienie pracy, natomiast rozmiar tego $§wiadczenia powinien odpowiadaé
rodzajowi, ilosci i jakosci pracy!*. Funkcja bodzcowa wynagrodzenia pozo-
staje zatem w zwiazku z zobowigzaniowym charakterem stosunku pracy,
ktorego istotg jest Scisle skorelowanie $wiadczeni stron tego stosunku pra-
wnego. Oznacza to m. in., iz $wiadczenie przystugujace od pracodawcy
powinno odwzajemniaC pracg, do ktoérej pelnienia pracownik si¢ zbowigzal
(zasada wzajemnosci §wiadczen), a jednocze$nie stanowi¢ ekwiwalent tej pracy
(zasada ekwiwalentnosci §wiadczen)'s.

Skuteczno$¢ bodzcowego oddziatywania wynagrodzenia za pracg na wyko-
nywanie obowiazk6w pracowniczych zalezna jest od szeregu réznorodnych
czynnikow. Nie wnikajac glebiej w t¢ problematyke, mocno uwiklang w kon-
tekst ekonomiczny, wystarcza w tym miejscu wskaza¢ jedynie na kilka kwestii
Scisle zwiazanych z regulacja prawng.

Koniecznos¢ powigzania wynagrodzenia przystlugujacego pracownikowi
z rodzajem, iloscig i jakoscia wykonywanej przez niego pracy jest deklarowana
przez ustawodawcg w kilku przepisach kodeksowych (por. zwlaszcza art. 12

12 J. Jonczyk, Prawo pracy, Warszawa 1984, s. 450.

13 ). Reykowski, Teoria motywacji a zarzqdzanie, Warszawa 1979, s. 38.

4 Szerzej M. Sewerynski, Wynagrodzenie za prace, Warszawa 1982.

15 M. Sewerynski, Odpowiedzialnosé pracownicza a wynagrodzenie za prace, [w:] Od-
powiedzialno$¢ pracownicza, s. 81.
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i 78). Deklaracje owe, o ile maja by¢ czym$ wigcej niz martwa literg prawa,
musza by¢ jednak konsekwentnie realizowane w praktyce zakladow pracy. Do
niedawna gtéwna przeszkode w osiagnieciu tego celu upatrywano w centralis-
tycznym modelu zarzadzania gospodarka narodow3. Zasady wynagradzania
za pracg okreélone — w my$! art. 79 k.p. — przez Rad¢ Ministrow, uniemoz-
liwialy nie tylko dostosowanie mechanizmu wynagrodzeniowego do warunkow
konkretnego zakladu pracy, ale réwniez znacznie ograniczaly mozliwosci
branzowej dyferencjacji plac, realizowanej poprzez uklady zbiorowe pracy.

Nieefektywnosé dotychczasowego modelu reglamentacji plac ujawnila sig
z cala moca w ostatnich latach. W rezultacie nie moglo budzi¢ zadnych
watpliwosci zadanie przeprowadzenia w tej dziedzinie glgbszych reform.
Podjete w tym kierunku dzialania, jak dotad, nie przyniosly jednak spodziewa-
nych efektow. Zwiazek wynagrodzenia z praca pozostaje w dalszym ciagu
glownie w sferze deklaratywnej. PodkreSlmy zatem, iz zasady wynagradzania
pokaznej jeszcze liczby pracownikéw zatrudnionych w wielu panstwowych
jednostkach organizacyjnych s ksztaltowane nadal centralnie. W stosunku do
pozostalych os6b zatrudnionych w gospodarce uspolecznionej powolano do
zycia nowy system placowy, zmierzajacy w swych zalozeniach do decent-
ralizacji uprawniefi zwigzanych z ustalaniem przestanek i wysokosci wyna-
grodzenia za pracg. Podstawy normatywne zawarte s W ustawie o zasadach
tworzenia zaktadowych systemdéw wynagradzania z 26 stycznia 1984 r. oraz
w znowelizowanych przepisach kodeksowych o ukiadach zbiorowych pracy
(ustawa z dnia 24 listopada 1986 r.)15. Nalezy stwierdzi¢, iz dokonane zmiany
nie przyczynily si¢ jednak do wzmocnicnia bodzeowego oddzialywania plac na
postawy pracownicze'’. Nie shuzy temu bardzo zagmatwany stan prawny, jaki
wytworzy! si¢ w wyniku préby uwzglednienia sprzecznych ze sobg interesow
spolecznych. Mocno iluzoryczna jest tez samodzielnos¢ zakladéw pracy
w sferze decyzji placowych. Sa one obecnie krgpowane zwlaszcza poprzez
bardzo restrykcyjny system podatkowy. Dodajmy wreszcie, iz niektore z przy-
jetych rozwiazan prawnych dzialaja wrgcz amotywacyjnie. Dotyczy to w szcze-
golnosci uzaleznienia wysokosci pewnych skiadnikéw wynagrodzenia od placy
minimalnej. Niezaleznie od tego realizacj¢ bodzcowej funkcji wynagrodzenia
za prace wyraznie komplikuje gleboki kryzys ekonomiczny i zjawisko inflacji.
W rezultacie place realne sa coraz nizsze, a zle pojmowany egalitaryzin rodzi
tendencje do uniformizmu placowego, co uniemozliwia uzasadniona warun-
kami i wynikami pracy dyferencjacj¢ wynagrodzen. Nie zalezg one w zasadzie
od wlasnej starannoéci i wysitkow. Istotnicjsze znaczenic maja tutaj czynniki
zewnetrzne.

16 Tekst jednolity, Dz. U. 1990, nr 69, poz. 407 oraz Dz.U., nr 42, poz. 201.

1 Por. Z. Salwa, Podstawowe kierunki reformy prawa pracy, PiZS, 1988, nr 12, s. 17,
L. Florek, Nowa reguiacja prawna ukladéw zbiorowych pracy, PiP, 1987, nr 9; W. Krencik,
Zalladowe systemy wynagradzania (préba oceny), PiZS, 1986, nr 10-11.
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W ramach charakterystyki mechanizmu wynagrodzeniowego kilka dodat-
kowych stow warto poswieci¢ $wiadczeniom premiowym. Powinny one
bowiem odgrywaé istotna rol¢ bodZcowa, stymulujac wykonywanie przez
pracownikow tych zadan, ktére posiadaja szczegélne znaczenie z punktu
widzenia interesow zaktadu pracy. W praktyce sa spotykane rozmaite odmiany
tego Swiadczenia. R6znig si¢ one migdzy soba przede wszystkim premiowym
zadaniem. Moga one zatem stymulowac¢ wykonywanie produkcji eksportowej,
moga pobudza¢ pracownikow do oszczgdnosci materialow, surowcOw i ener-
gii, starannej i wydajnej pracy, troski o stan bezpieczenistwa i higieny pracy itp.
Niektore rodzaje premii poza funkcja bodzcowa realizuja tez inne zadania,
gléwnie zas stabilizuja zatrudnienie. I tak np. prawo do tzw. trzynastej pens;ji,
dodatku stazowego czy tez premia z zysku sa uzaleznione od nienagannej
pracy w ciggu wskazanego w przepisach okresu pozostawania w stosunku
pracy.

Skuteczno$¢ motywacyjna premii jest zalezna m. in. od tego, w jaki sposdb
zostaly uksztaltowane zadania premiowe bgdace pozytywna przestanka ukladu
warunkujacego premi¢. Przede wszystkim istotne jest, aby zadania premiowe
byly wykonalne i w jak najwigkszym stopniu zalezaly od woli i mozliwosci
pracownika. Z tego punktu widzenia krytycznie nalezy oceni¢ tendencje do
zbyt ogolnikowego i nieprecyzyjnego okreslania przestanek premii. Prowadzi
to do uzaleznienia mozliwosci uzyskania tego §wiadczenia od ocen dokonywa-
nych przez pracodawcg. W konsekwencji nie jest latwe rozréznienie migdzy
premia a nagroda!'®. Trudno mowi¢ o skutecznej realizacji funkcji bodzcowej
premii rowniez wtedy, gdy wykonanie okre$lonego zadania w zbyt znacznym
stopniu zalezy od organizacji pracy, jakosci materiatow i surowcow, dostepno-
Sci i jakosci narzedzi, a wigc czynnikéw, nad ktérymi pracownik nie ma lub
w zasadzie nie ma kontroli.

3. Najbardziej ztozona i wywolujaca najwigcej watpliwosci (pojawiaja si¢
one zaré6wno na plaszczyznie rozwazan formalno-dogmatycznych, jak i w za-
kresie rozwazan o charakterze aksjologicznym) jest grupa $rodkéw prawnych
znajdujacych zastosowanie w przypadku niewykonania lub nienalezytego
wykonania obowigzkéw pracowniczych. Zréznicowanie charakteru prawnego
owych $rodkéw jest konsekwencja tego, iZ naganne zachowanie pracownika
stanowi badZ clement normy okreslajacej warunki powstania prawa do
okreslonych §wiadczen, badz tez jest podstawa stosowania przewidzianych
prawem sankcji. Pierwszy rodzaj srodkow mozna okresli¢ wspolnym mianem
(a) ,,negatywnych bodzcéw dyscyplinujacych”19, stosowanie za$ sankcji wcho-

18 Por. np. W. Piotrowski, Pojecie premii i mechanizm prawny powstawania prawa do
premii, RPEiS, 1975, s. 103.
19 Tak Sypniewski, op. cit., s. 104.
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dzi w zakres badz (b) majatkowej odpowiedzialnosci pracowniczej, badz tez (c)
odpowiedzialnosci porzadkowe;j?°.

Ad a. Negatywne bodzce dyscyplinujace zawarte sg przede wszystkim
w ukladzie warunkujagcym prawo do wynagrodzenia za prace. Mechanizm
wzajemnosci i ekwiwalentnosci $wiadczen stron stosunku pracy dziala bowiem
nie tylko wtedy, gdy pracownik wykonuje nalezycie swoje powinnosci, ale
rowniez wtedy, gdy jego zachowanie jest z nimi niezgodne. W konsekwencji
nalezy stwierdzi¢, iz o ile za pracg rzeczywiscie speilniang i to spelniang przy
zachowaniu odpowiedniej starannosci przystuguje wynagrodzenie, o tyle brak
roszczenia o zaplat¢ za pracg wykonana zle, a tym bardziej za brak
swiadczenia. Omowiony mechanizm dotyczy zaré6wno wynagrodzenia zasad-
niczego (zostalo to wyeksponowane w art. 82 k.p.)?!, jak i dodatkowych jego
sktadnikbw. W tym ostatnim bowiem przypadku roszczenie pracownika
powstaje dopiero z chwilg spelnienia, poza przestanka pozytywna, rowniez tak
czy inaczej sformulowanej przestanki negatywnej. Mechanizm wzajemnosci
i ekwiwalentno$ci swiadczen w aspekcie tu prezentowanym jest niezbyt trafnie
laczony z pojeciem ,,reduktoréw dyscyplinujacych’” badZz tez — z uwagi na
rodzaj swiadczenia, ktérego glownie dotyczy — ,,reduktoréw premiowych”.
Redukcja lub pozbawienie okreSlonego $wiadczenia moze mie¢ miejsce jedynie
w sytuacji, gdy przystuguje do niego prawo. Wprowadzenie do ukladu
warunkujacego premii przestanki negatywnej ma za$ ten sens, iz wystapienie
owej przestanki uniemozliwia nabycie prawa do calosci lub czgsci tego
$wiadczenia??,

Wplyw niewywiazywania si¢ przez pracownika ze swych obowiazkow na
wysokos¢ zasadniczego wynagrodzenia za pracg jest rozny w zaleznosci od
metody obliczania wynagrodzenia, od rodzaju popelnianych uchybied i od
rodzaju wykonywanej pracy. Wynik pracy oceniany negatywnie od strony
ilosciowej] moze by¢ w sposob pelniejszy odzwierciedlony w akordowym
systemie obliczania zarobkow pracownika?®. W czasowym systemie wyna-
gradzania ilo$¢ pracy jest okreSlana jedynie przez wskazanie dziennego badz
tygodniowego wymiaru czasu pracy, w ktorym pracownik jest zobowigzany
spetlnia¢ swe $wiadczenie. Brak bardziej skonkretyzowanych miernikow ilos-
ciowych znacznie wi¢c utrudnia reagowanie na pracg malo wydajng.

20 Por. szerzej o spornej problematyce zakresu pojgciowego odpowiedzialnosci pracowniczej
artykuly zamieszczone w opracowaniu powolanym w przyp. 7.

21 J. Wratny, Obowiqzek dbalosci o wynik pracy oraz skutki jego naruszenia, Warszawa
1982,73. 37 in.

22 Szerzej W. Piotrowski, op. cit.,, s. 104 i n.

B T. Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu, cz. 1I, Prawo stosunku pracy, War-
szawa-Krakow 1986, s. 234 i n.
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Szczegblne trudnosci dotycza ustalenia zwigzku miedzy wynagrodzeniem
zasadniczym a uchybieniami jakosciowymi. Naturalng w tym wzgledzie
bariera — jak si¢ podkresla — jest niematerialno§é wielu rodzajow prac?*.
Najlepsza tego ilustracja sa klopoty z ocena jakosci pracy tworczej, naukowej,
wychowawczej itp. W tego typu przypadkach musimy si¢ ograniczyé do
ogolnego kryterium starannosci i sumiennosci, ustanowionego w art. 100
§ 1 k.p.?® Bardziej wymierne kryteria jakoSciowe moga wigc dotyczyé tylko
prac polegajacych na wytwarzaniu pewnych dobr materialnych. Te wlasnie
prace sg objete zakresem przedmiotowym normy z art. 82 k.p., wedlug ktérej
za wadliwe wykonanie z winy pracownika produktéw lub ustug wynagrodzenie
nie przyshuguje. Jak to wykazuja przeprowadzone badania, praktyczne za-
stosowanie powolanej normy jest jednak niewielkie. Z jednej strony decyduje
o tym preferowanie iloSciowych wskaznikow pracy, z drugiej zas — trudnosci
w ustaleniu przyczyny wadliwosci i w udowodnieniu winy pracownika?s,

Przechodzac do oceny skutecznosci negatywnych bodzcow dyscyplinuja-
cych zawartych w mechanizmie premiowym trzeba podkresli¢, iz zalezy ona
przede wszystkim od prawidlowosci sformulowania negatywnej przestanki,
wchodzacej w sklad ukladu warunkujacego prawo do premii. Naganne
zachowanie pracownika moze by¢ taka przestanka tylko wtedy, gdy pozostaje
w przedmiotowym zwiazku z przestanka pozytywna. Stanowi to wdwczas
dodatkowa gwarancj¢ realizacji zadania premiowego?’. W praktyce zalecenie
to czgsto nie jest jednak przestrzegane. Zwiazek migdzy przestankami ukladu
warunkujacego prawo do premii jest w wielu przypadkach do$¢ luzny,
a nickiedy w ogole nie wystgpuje. Mamy wowczas do czynienia ze swego
rodzaju konkurencja migdzy bodZcowa i dyscyplinujaca funkcja premii.
Shusznie si¢ twierdzi, iz ,,w tych przypadkach przestanka negatywna nie
wzmacnia dzialania bodZcowego na rzecz zadania premiowego, lecz raczej je
oslabia, stanowigc antybodziec”?8. Tak wigc efekty motywacyjne, jakie mozna
by osiggna¢ poprzez zamieszczenie w ukladzie warunkujacym premi¢ prawid-
towo skonstruowanej przestanki negatywnej, na skutek wadliwosci i niedostat-
kow praktyki ulegaja daleko idacemu pomniejszeniu.

Moéwiac o negatywnych bodzcach dyscyplinujacych, kilka dodatkowych
uwag warto poswigciC premiom stabilizujacym zatrudnienie. Traktowanie
nagannego zachowania pracownika jako negatywnej przestanki warunkujace;j
prawo do tych $wiadczen trudno oceni¢ jednoznacznie. Niewatpliwa zaleta
takiego rozwigzania jest przeciwdzialanie naruszeniom obowigzkéw pracow-
niczych w ciagu stosunkowo dlugiego okresu. Z drugiej jednak strony efekt

% Wratny, Obowigzek dbalosci..., s. 38.

25 Zielinski, Prawo pracy..., s. 241.

%6 Wratny, Obowigzek dbalosci..., s. 46 i n.

21 M. Sewerynski, Zakladowe regulaminy premiowania i nagradzania pracownikiw,
»Seminarium Prawa Pracy” 1981, z. 4, s. 11.

28 Ibidem.
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motywacyjny jest tu ostabiony na skutek znacznego odst¢pu czasu pomigdzy
naruszeniem obowigzku a momentem wyplaty §wiadczenia. Omawiany in-
strument prawny dziala ponadto z niejednakowa moca w stosunku do
wszystkich pracownikéw. Stwarza bowiem powazne zagrozenie dla osob
o dlugim okresie zatrudnienia, mniejsze znaczenie motywacyjne przedstawia
za$ sobg dla pracownikéw o niewielkim stazu, a zwlaszcza dla tych, ktorzy
czgsto zmieniaja prace. Wszystko to sprawia, iz jest to — jak trafnie
podkreslono w literaturze — ,,instrument dos¢ delikatny i trudny w praktycz-
nym zastosowaniu’?°,

Konczac charakterystyke negatywnych bodzcow dyscyplinujacych nalezy
podkresli¢, iz sa one zawarte nie tylko w mechanizmie wynagrodzeniowym.
Niewykonanie [ub nienalezyte wykonanie obowiazkow pracowniczych stanowi
niekiedy réwniez przestanke negatywna warunkujaca nabycie prawa do
niektérych swiadczen pozaplacowych. Chodzi tu gléwnie o s$wiadczenia
powypadkowe i pewne zasilki ubezpieczeniowe3’. Zasadnos¢ wprowadzania
elementow dyscyplinujacych do mechanizmu nabywania tych §wiadczen budzi
jednak zdecydowane opory. Przede wszystkim koliduje to z realizacja ich
wlasciwych funkcji spolecznych, polegajacych na zaspokajaniu okreslonych
potrzeb pracownikow, zwigzanych z trwala lub przejsciowa utrata zdolnosci
zarobkowania3*,

Ad b. Przechodzac do problematyki odpowiedzialnosci pracowniczej,
zacznijmy od wyjasnienia, w jakim zakresie na przestrzeganie obowigzkoé6w
objetych stosunkiem pracy moze wplywa¢ majatkowa odpowiedzialnosé
pracownikéw. Warto podkreslic, iz jest to odpowiedzialnosé zblizona swym
charakterem do kontraktowej odpowiedzialnosci prawa cywilnego. Istota
obydwu tych instytucji jest obowiazek naprawienia szkody wyrzadzone;j
kontrahentowi. Ich ceche¢ wyr6zniajaca stanowi zatem spelnianie funkcji
kompensacyjnej. W poréwnaniu ze swa odpowiedniczkg uregulowang w pra-
wie cywilnym pracownicza odpowiedzialno$¢é majatkowa wykazuje jednak
szereg odrgbnosci. Z punktu widzenia omawianego tu tematu trzeba zwrocic
uwage na te cechy, ktore potgguja znaczenie jej funkcji wychowawcze;j.

Przede wszystkim odpowiedzialnos¢ majatkowa jest ponoszona w przypad-
ku zawinionego wyrzadzenia szkody, bedacej nastgpstwem niewykonania lub
nienalezytego wykonania obowiazkéw pracowniczych. Oparta jest zatem
wylacznie na zasadzie winy. Ustawodawca daje temu wyraz nie tylko ustalajac

¥ W. Szubert, Zarys prawa pracy, Warszawa 1976, s. 257.

% Por. szerzej T. Bificzycka-Majewska, Naganne zachowanie ubezpieczonego jako
przeslanka ograniczenia ochrony w prawie ubezpieczenia spolecznego, [w:] Studia z prawa pracy,
Warszawa-Lodz 1988, s. 43 i n.

31 Ibidem.
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jej przestanki (art. 114 k.p.), ale rOwniez zastrzegajac, iz pracownik nie ponosi
odpowiedzialnosci za szkodg¢ w tym zakresie, w jakim zaklad pracy lub inna
osoba przyczynily si¢ do jej powstania lub zwigkszenia (art. 117 k.p.). Warto
zauwazy¢, iz w prawie cywilnym, przypisujac sprawcy szkody wing, poréwnuje
si¢ jego zachowanie z abstrakcyjnym wzorcem staranno$ci®?. W prawie pracy
natomiast, eksponujacym wychowawcza funkcj¢ odpowiedzialnoSci majat-
kowej, przyjmuje si¢ koncepcje winy subiektywnej, ustalanej z uwzglednieniem
konkretnych okolicznosci wyrzadzania szkody, w tym przede wszystkim
osobiste cechy sprawcy33.

Z punktu widzenia oddzialywania wychowawczego istotne znaczenie ma
réwniez zroznicowanie wysokosci odszkodowania w zaleznosci od stopnia
winy pracownika. W przypadku wyrzadzenia szkody z winy nieumyslnej
odchodzi si¢ bowiem od zasady pelnej kompensaty, charakterystycznej dla
kontraktowej odpowiedzialnosci prawa cywilnego, ograniczajac maksymalna
wysoko$¢ naleznego odszkodowania do kwoty réwnej trzymiesigcznemu
wynagrodzeniu za pracg3*. Przyjmujac takie rozwigzanie, ustawodawca stanat
na stanowisku, iz ze wzgledow wychowawczych wazniejsze od bezwzglgdne;
realizacji funkcji kompensacyjnej jest urealnienie sankcji odszkodowawczej3s.
Warto dodaé, iz stopien winy pracownika jest takze uwzgledniany przy
ustalaniu odpowiedzialnosci za szkod¢ wyrzadzong przez kilku pracownik6w
(art. 118 k.p.) oraz stanowi jedna z okolicznosci branych pod uwage przy
obnizeniu odszkodowania na podstawie ugody migdzy zakladem pracy i pra-
cownikiem, wyroku sadowego i ugody sadowej (art. 121 k.p.).

Oddzielnie nalezy potraktowac instytucj¢ zaniechania dochodzenia od-
szkodowania w zamian za zastosowanie kary porzadkowej. Wchodzi ona w gre
w razie niewielkich szkod (nie przekraczajacych wysokosci minimalnego
wynagrodzenia w gospodarce uspolecznionej) albo nieznacznego stopnia winy
pracownika. Zasadno$¢ wprowadzenia tej konstrukcji do kodeksu jest wysoce
watpliwa. U jej podstaw legto bowiem mylne zatozenie, ze odpowiedzialno$c
majatkowa, podobnie jak porzadkowa, mozna rozpatrywac gtownie w katego-
riach represji, a odszkodowanie traktowac jako dolegliwos¢ wigksza od
dolegliwosci kar porzadkowych (szerzej o nich w dalszej czgsci opracowania).
Z punktu widzenia czystosci konstrukcji prawnych, a zwlaszcza skutecznosci
oddzialywania wychowawczego, zastosowanie kary nalezaloby tymczasem
traktowac nie jako automatyczny skutek decyzji o zaniechaniu dochodzenia

32 T. Pajor, Odpowiedzialno$é¢ dluznika za niewykonanie zobowigzania, Warszawa 1982, s.
204 i n.

3 Zielinski, Prawo pracy..., 5. 326.

3 T. Zielinski, Wynagrodzenie za prace jako podstawa ustalenia odszkodowania z art. 119
§ 1 kodeksu pracy, PUG, 1975, nr 11-12.

3 Jonczyk, op. cit., s. 465.
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odszkodowania, lecz raczej jako jedna z okolicznosci wptywajacych w sposob
nie wigzacy na podjecie takiej decyzji.

Jak wykazuja przeprowadzone badania, zastosowanie instytucji odpowie-
dzialnosci za szkody wyrzadzone przez pracownika jest niewielkie. Odnosi si¢
to przy tym gléwnie do odpowiedzialnosci za tzw. szkody produkcyjne®s. O ile
znikomy zakres wykorzystania przepisu art. 119 § 2 k.p. potwierdza jedynie
wadliwos$¢ zamieszczonej w nim konstrukcji prawnej, o tyle brak zainteresowa-
nia innymi przepisami kodeksowymi regulujacymi odpowiedzialno$¢ pracow-
nika za szkody wyrzadzone w mieniu niepowierzonym nalezy thumaczyé — jak
si¢ wydaje — innymi wzgledami®’. W szczegélnosci chodzi tu o trudnosci
w udowodnieniu pracownikowi winy i zwiazku przyczynowego mi¢dzy naru-
szeniem obowiazkow a powstaniem szkody. Sa one nastgpstwem pozo-
stawiajgcej wiele do zyczenia organizacji pracy, nieefektywnej kontroli jakosci,
zlego stanu parku maszynowego, narzedzi itp.

Ad c. Druga forma odpowiedzialnosci pracowniczej ponoszonej z tytulu
niewykonania lub nienalezytego wykonania obowigzk6w objetych stosunkiem
pracy jest odpowiedzialnos¢ porzadkowa. Jest to instytucja nie majaca swego
odpowiednika w zobowigzaniowych stosunkach prawa cywilnego. Jej istota
bowiem jest mozliwos¢ stosowania przez pracodawce kar, a wigc Srodkow
prawnych prowadzacych do pozbawienia lub uszczuplenia prawem chronio-
nych dobr osobistych lub majatkowych pracownika. Odpowiedzialno$é po-
rzadkowa ma zatem charakter represyjny. Wyrzadzenie pracownikowi okreslo-
nej dolegliwosci nie jest oczywiscie celem samym w sobie ukarania. W wyniku
nalozZenia kary pracownik powinien do§wiadczy¢ nieefektywnosci zachowania,
ktére pozostaje w sprzecznosci z zachowaniem wymaganym. Kary oddzialuja
wigc na pracownika rOwniez prewencyjnie. Powinny one wreszcie pelni¢
funkcje wychowawczg, stanowigc srodek podnoszacy warto§¢ moralng pra-
cownika, uSwiadamiajacy mu niewlasciwo$¢ jego post¢powania.

Praktyczna realizacja wskazanych funkcji odpowiedzialnosci porzadkowej
zalezy w duzej mierze od stopnia przestrzegania przez pracodawcow regul
prawnych ustanowionych w tej materii w kodeksie pracy. Badania praktyki
wykazuja tymczasem, iz przypadki postugiwania si¢ karami w spos6b niezgod-
ny z wymaganiami prawa sa stosunkowo czeste®. Przyczyny tego stanu rzeczy
sq zréznicowane. Niewatpliwie tkwia one rowniez w jakosci samej regulacji
prawnej. Budzi ona bowiem szereg watpliwosci i trudnosci interpretacyjnych.
Na tle przepisow obowigzujacego prawa nie jest latwo odpowiedzieé¢ jedno-

3% Por. Wratny, Srodki prawne..., s. 40 i n.

3 Wratny, Obowigzek dbalosci..., s. 81 i n.

38 Z. Goral, Przepisy o odpowiedzialnosci porzqdkowej pracownikéw w Swietle praktyki,
PiZS, 1981, or 7, s. 41 i n.
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znacznie, jaki jest zakres odpowiedzialnosci porzadkowej, nie do konca
precyzyjne sa ustalenia dotyczace trybu stosowania kar i mozliwosci ich
uchylania.

Zgodnie z art. 108 k.p. pracownik moze byé ukarany za naruszenie
porzadku i dyscypliny pracy, regulaminu pracy, przepisoOw bezpieczenstwa
i higieny pracy oraz przepisbw przeciwpozarowych. Na tle tego przepisu
najwigksze kontrowersje dotyczg rozumienia ,,dyscypliny pracy”. Tym niejed-
noznacznym pojeciem ustawodawca postuguje si¢ w kodeksie wiele razy i mowi
o nim w réznych kontekstach. Obowiazek zachowania dyscypliny formutuje
si¢ tez czg¢sto lacznie 2z nakazem przestrzegania porzadku. Zwrotu ,,porzadek
i dyscyplina pracy” uzywa si¢ przy tym réwniez niezbyt konsekwentnie.
Dodatkowe komplikacje rodza si¢ na tle nie zharmonizowanego z kodekser
pracy rozporzadzenia Rady Ministrow o regulaminach pracy™.

Kodeksowa regulacja omawianej tu materii jest zatem wyjgtkowo niepo-
prawna. Jej niedostatki daja pole dla bardzo rozbieinych interpretacii.
W rezultacie prezentuje si¢ zaréwno stanowisko, zgodnie z ktérym nalozenie
kary porzadkowej jest mozliwe za uchybierie jakiemukolwiek obowiazkowi
pracowniczemu, jak réwniez broniony jest poglad o ograniczeniu zakresu
stosowania kar jedynie do przypadkéw naruszenia obowiazkéw zwiazanych
z organizacja i bezpieczenstwem pracy*®. Mocniejsze podstawy znajduje, jak si¢
wydaje, to drugie zapatrywanie. Przemawia za nim nie tylko wnikliwa analiza
obowiazujacych przepisow, ale rowniez wykladnia historyczno-prawna i wyjat-
kowy charakter kar jako srodka stosowanego w ramach zobowigzaniowego
stosunku pracy. Biorgc to ostatnie pod uwage, nalezy stwierdzi€, iz kary nie
tylko nie sg, ale i nie powinny by¢ glownym instrumentem reagowania na
naganne postawy pracownicze, zastgpujacym wlasciwe dla stosunkéw zobo-
wigzaniowych $rodki prawne. Twierdzenie to okreS§la rowniez kierunek
postulowanych zmian, jakich nalezy dokona¢ w obowigzujagcym stanie pra-
wnym. Bez watpienia nie moga one doprowadzi¢ do ,,0saczenia pracownika
odpowiedzialnoscia porzadkowag”4!. Wlasciwym posuni¢gciem byloby nato-
miast wyrazniejsze, niz dotychczas, podkreflenie zwiazku omawianej od-
powiedzialnosci z naruszeniem tylko tych obowigzkéw, ktoére ciaza na
pracowniku z uwagi na skooperowany charakter wykonywanej przez niego
pracy. W tym zakresie moga si¢ bowiem okazac niezbyt adekwatne tradycyjnie
pojmowane $rodki zobowigzaniowe (zwlaszcza mechanizm wzajemnosci i ek-
wiwalentnos$ci §wiadczen).

Za istotng wade obowigzujacej regulacji prawnej nalezy roOwniez uznac
brak jednoznacznego stwierdzenia, iz konieczng przestanka odpowiedzialnosci

*® Dz.U., nr 49, poz. 299 z pézn. zmianami.
40 Szerzej Z. G 6ral, Pracownicza odpowiedziaino$é porzqdkowa, L.6dz 1987.
41 J. Loga, Uwagi na tle projektu zmiany kodeksu pracy, PiZS, 1981, nr 5-6, s. 19.
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porzadkowej jest wina pracownika. Z powolanego wczesniej art. 108 k.p. zdaje
si¢ wynika¢, iz nalozenie kary jest uzaleznione jedynie od stwierdzenia
naruszenia obowiazkow pracowniczych. Skonfrontowanie tego przepisu z art.
114 k.p., eksponujacym wing¢ jako przestanke odpowiedzialnosci majatkowej,
stanowi dodatkowg sugesti¢ §wiadczaca o pewnej obiektywizacji odpowiedzial-
nosci porzadkowej*2. O tym, Ze jest to sugestia blgdna, swiadczy tre$¢ przepisu
art. 111 § 1 k.p., okreslajacego kryteria, ktore nalezy bra¢ pod uwage przy
wyborze rodzaju kary. Jednym z owych kryteridw jest bowiem stopien winy
pracownika. Takie posrednie wskazanie na win¢ jako na przestanke od-
powiedzialnosci porzadkowej jest jednak zdecydowanie nie wystarczajace,
znacznie bowiem ogranicza mozliwos¢ realizacji wychowawczej funkcji kar.

Obecna regulacja prawna instytucji odpowiedzialnosci porzadkowej budzi
tez inne zastrzezenia. Trudno na jej podstawie odpowiedzieC, czy stosowanie
kar to jedynie prawo czy tez raczej obowiazek pracodawcy. Niezbyt precyzyj-
nie okres$la si¢ w niej, w jakim momencie nast¢puje ukaranie, a w szczeg6ino-
$ci, jakie znaczenie w tym wzgledzie odgrywa pisemne zawiadomienie o za-
stosowaniu kary. W obowiazujacych przepisach brak wreszcie wyjasnienia
przez kogo i w jakim trybie moze by¢ udzielone upowaznienie do naktadania
kar. Wszystko to sprzyja niepraworzadnym dzialaniom w zakresie korzystania
z omawianej instytucji. W tym stanie rzeczy szczegolnie istotne jest ustanowie-
nie skutecznych mechanizmoéw, pozwalajacych na uchylenie kary zastosowanej
niezgodnie z prawem. W ich ramach najbardziej donicsie znaczenie ma
kontrola sprawowana przez niezawisle sady.

Na gruncie obowigzujacych przepiséw dopuszczalnos¢ drogi sadowej
w sprawach o ukaranie ciagle jednak budzi watpliwosci. Malo przekonujace
jest w tym zakresie orzecznictwo Sadu Najwyzszego, w ktérym z uporem
godnym lepszej sprawy broniona jest ciggle teza, zgodnie z ktérg pracownik
nie moze skutecznie dochodzi¢ w tym trybie uchylenia kary*3. Przeciwko temu
stanowisku przemawia zar6wno pogiebiona analiza obowigzujacych norm, jak
i argumenty spoleczne i prawno-poréwnawcze**, Prawo karania w ksztalcie
okreslonym w kodeksie stanowi element tresci stosunku pracy. Spory wynikle
w zwigzku ze stosowaniem tych sankcji sa wigc sporami ze stosunku pracy.
Majac taki charakter, powinny podlega¢ jurysdykcji organéw powotanych do
rozstrzygania sporow tego rodzaju. Na gruncie ustawy o rozpoznawaniu przez
sady spraw z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spolecznych*® wniosek ten

“2 'W. Sanetra, Wina w odpowiedzialnosci pracowniczej, Wroctaw 1975, s. 89-90.

43 Uchwata SN z 28 XI 1975 r., SNCP, 1976, nr 4, poz. 66 oraz Uchwala SN z 23 XII 1985r.,
OSNCP, 1986, nr 7-8, poz. 117.

4 Por. m. in. Kubot, op. cit., s. 116 i n. oraz Z. G 6 ral, Dopuszczalno$é drogi sqdowej
w sprawach o zastosowanie kary porzqdkowej, PiP, 1987, nr 2, s. 80 i n.

45 Dz.U. 1985, nr 20, poz. 85.
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staje si¢ szczegOlnie zasadny. Nalezaloby jednak postulowaé bardziej zdecydo-
wane przeciecie narostych w tej sprawie watpliwosci.

Charakterystyka kar porzadkowych bylaby zdecydowanie niepetna, gdyby
zostala dokonana jedynie na podstawie przepisow kodeksu pracy. Musi by¢
ona uzupelniona o istotne wnioski plynace z analizy niektorych przepisow
pozakodeksowych, zawartych w duzej mierze w aktach nizszego rzgdu. Jak si¢
okazuje, bledem byloby sadzi¢, iz zastosowanie kary wyczerpuje si¢ — w za-
kresie swych skutkéw — w wyrzadzeniu pracownikowi okreslonej dolegliwosci
moralnej (upomnienie, nagana), a w przypadku kary pienig¢znej, takze w po-
traceniu odpowiedniej kwoty z wynagrodzenia za pracg. Ukaranie pociaga za
soba caly szereg dodatkowych konsekwencji o zréznicowanym charakterze.
Przede wszystkim dotycza one uprawnied majatkowych pracownika. Warto
podkreslié, iz nalozenie kary wplywa na wielko$¢ otrzymywanych przez niego
swiadczen w dwojaki sposéb: badz stanowi wprost jedng z przestanek
negatywnych warunkujgcych prawo do owych §wiadczen, badz tez jest
formalnym dowodem naganno$ci zachowania pracownika, petnigcej rolg takiej
przestanki rownie czgsto.

Mnozenie dodatkowych konsekwencji kar porzadkowych nie tylko kom-
plikuje odpowiedz na pytanie o praktyczne znaczenie i rzeczywista dolegliwo$¢
tych sankcji, ale wywoluje takze caly szereg innych zastrzezen. Skoro
nastgpstwem jednego przekroczenia jest caly szereg dolegliwosci, spotykaja-
cych pracownika w réznym czasie, to praktyk¢ taka mozna uznaé za
pozostajaca w kolizji z zasada ne bis in idem*. Sprowadzenie kar porzad-
kowych do roli przestanek warunkujacych prawo do okreslonych $wiadczen
stanowi rOwniez naruszenie zasady rownego traktowania pracownikow*’.
Twierdzac to, nalezy podkreslié, iz o zakresie dolegliwosci przesadza nie
stopien winy i rodzaj popelnionego przekroczenia, lecz te okolicznosci
zwigzane z osoba pracownika, ktére decyduja o rodzaju i rozmiarze uzys-
kiwanych przez niego $wiadczen (kwalifikacje, staz pracy, stan zdrowia itp.)*.
Laczenie z karami porzadkowymi dodatkowych skutkow prowadzi wreszcie
do pomniejszenia znaczenia regulacji prawnej zawartej w kodeksie pracy.
Dotyczy to w szczegblnosci przepisow ograniczajacych wysokos¢ kar pienigz-
nych i zakreélajacych termin, w jakim mozliwe jest ukaranie.

4. Konsekwencja zachowania dyskwalifikujagcego pracownika jako strong
konkretnego stosunku pracy jest z reguly ustanie tego stosunku prawnego.
Tylko w przypadku najbardziej razacej postaci naruszenia obowiazkow
pracowniczych, a mianowicie porzucenia pracy, skutek ten nastgpuje z mocy

46 W. Szubert, Nad projektem nowelizacji kodeksu pracy, PiZS, 1981, nr 8, s. 12.
41 W. Sanetra, W sprawie jednolitosci polityki dyscyplinarnej, PiP, 1976, nr 8-9, s. 92.
48 Salwa, Podstawowe kierunki..., s. 17 i n.
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samego prawa. W innych przypadkach naganne zachowanie pracownika moze
stanowié podstawe rozwiazania umowy o pracg: badz na drodze wypowiedze-
nia, badz tez bez wypowiedzenia.

Warunkiem dopuszczalno$ci wypowiedzenia umowy o pracg jest istnienie
uzasadnionej przyczyny. Naruszenie obowigzkoéw pracowniczych stanowi taka
przyczyne tylko wowczas, gdy §wiadczy o nieprzydatnosci pracownika dla
zakladu pracy. Wypowiedzenie nie jest zatem karg, lecz raczej instrumentem
ksztaltowania polityki racjonalnego zatrudnienia*®. Obiektywna niemozliwos¢
kontynuowania stosunku pracy decyduje roOwniez o mozliwosci rozwigzania
umowy o pracg bez wypowiedzenia. Ustawowe ograniczenia tego uprawnienia
pracodawcy sa jednak dalej idace. Naruszenic obowiazkéw stanowi bowiem
przyczyn¢ uzasadniajaca rozwiazanie niezwloczne tylko wowczas, gdy jest
,,ciezkie” i dotyczy ,,podstawowych’ obowiazkoéw spoczywajacych na pracow-
niku. W §wietle zasad wspolzycia spolecznego w takiej sytuacji trudno byloby
wymagaé od podmiotu zatrudniajacego pozostawania z danym pracownikiem
w stosunku pracy nawet przez czas rowny okresowi wypowiedzenia’C.

Nie ulega watpliwosci, iz rola wypowiedzenia i niezwlocznego rozwigzania
- umowy o pracg w oddzialywaniu na wykonywanie obowigzkéw pracow-
miczych jest inna od roli spelnianej w tym wzgledzie przez wczeéniej omoéwione
§rodki prawne. Ich celem bowiem bylo wplywanie na zachowania pracownika
jako strony konkretnego stosunku pracy. Charakteryzowane w tym miejscu
instytucje moga w ten sposob oddzialywaé tylko wtedy, gdy pracownik
uswiadamia sobie mozliwos¢ ich zastosowania i chce kontynuowaé aktualne
zatrudnienie i tylko o tyle, o ile nie zostang one zastosowane (motywujaco
dziala na pracownika obawa przed utrata dotychczasowego miejsca pracy).
Samo rozwigzanie umowy o prace powoduje natomiast zerwanie wigzi prawnej
laczacej do tego momentu pracownika i zaklad pracy, co stanowi kres
mozliwosci oddzialywania na jego zachowanie w ramach konkretnego stosun-
ku pracy.

Dyscyplinujace znaczenie rozwigzania umowy o pracg jest nie tylko
pochodna zagrozenia zwigzanego z utrata dotychczasowego zatrudnienia.
Istotna role¢ odgrywaja tu réwniez okolicznosci zwigzane z podjgciem pracy
w nastgpnym zakladzie. Przepisy obowiazujacego prawa charakteryzujg si¢
w tym zakresie znaczng represyjnoscig. Dotyczy to w szczegolnosci skutkow
niezwlocznego rozwiazania umowy o pracg (a jeszcze bardziej porzucenia
pracy). Wkraczaja one w sfer¢ wielu uprawnien pracowniczych: urlopowych,
placowych, socjalnych, a przede wszystkim tych, ktore wiaza si¢ z za-

4 Mozna to mutatis mutandis odnie§¢ rowniez do wypowiedzenia zmieniajacego. Inaczej
jednak Wytyczne SN dotyczace wykladni art. 45 kodeksu pracy, MP, 1985, nr 24, poz. 192.

% Twierdzi sie tez jednak, iz rozwigzanie niezwloczne jest kara i to najbardziej dotkliwa; por.
Jonczyk, op. cit., s. 395.
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chowaniem ciagtosci pracys'. Wszystko to ma na celu spowodowanie utrud-
nien w nawiazaniu nowego stosunku pracy, a w przypadku podjecia zatrud-
nienia — ustalenie warunkow pracy i placy mniej korzystnych dla pracownika
od dotychczasowych. Aktualna sytuacja na rynku pracy wzmacnia z pewnos-
cia dyscyplinujace oddziatywanie tych rozwigzan prawnych.

I

Jak to wynika z zaprezentowanych uwag, przepisy prawa pracy przewiduja
caly szereg zroznicowanych pod wzgledem charakteru srodkéw oddziatywania
na wykonywanie obowiazkoéw pracowniczych. Znamienng cecha obowiazuja-
cych rozwiazan prawnych w tym zakresie jest jednak ich niespojnosé,
niekonsekwencja, czesto deklaratywnos$¢, a przede wszystkim preferowanie
motywacji negatywnej. W rezultacie prawo pracy jawi si¢ nam jako prawo
bardzo surowe, ale zarazem malo skuteczne.

W warunkach gospodarki rynkowej anachronizmem staje si¢ zorientowa-
nie przepisOw prawnych na pracownika ,,zlego”. Regulacja prawna powinna
przede wszystkim ulatwia¢ wyzwalanie postaw aktywnych. Jest to mozliwe
tylko pod warunkiem dowartoSciowania mechanizmu wzajemnosci i ek-
wiwalentnosci $wiadczen. Chodzi tu gléwnie o zapewnienie rzeczywistego
zwiazku wynagrodzenia z wynikami i jakos$cia pracy, o preferowanie pracy
wykwalifikowanej i twoérczej oraz o rzeczowe kryteria migdzybranzowe;j
i migdzyzawodowe]j dyferencjacji ptac. W parze z gleboka reforma zasad
wynagradzania powinno i$¢ rzeczywiste wlaczenie pracownikow do proceséw
kierowania zakladem pracy, zwigkszanie odpowiedzialnosci za jego losy
i udzialu w ewentualnych zyskach. Nie ulega bowiem watpliwosci, iz respek-
towanie partnerskiego ukladu migdzy pracownikiem i podmiotem zatrud-
niajacym oraz wzmocnienie pozycji pracownika jako wspolgospodarza w za-
ktadzie pracy stanowi jedna z istotniejszych gwarancji wykonywania cigzacych
na nim obowiazkow. Decydujace znaczenie dyscyplinujace bedzie jednak miec¢
umacnianie si¢ autentycznego rynku pracy ze wszystkimi jego zaletami, ale
roOwniez z zagrozeniem pewnosci zatrudnienia.

Uniwersytet Lodzki

51 Por. H. Lewand owski, Nieskutecznoscé i szkodliwosé regulacji prawnej porzucenia pracy,
PiP, 1989, nr 2, s. 31 i n.
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LES MESURES DE DROIT DU TRAVAIL STIMULANT
L’EXECUTION DES OBLIGATIONS DE TRAVAILLEUR

Le droit contemporain du travail ne se borne pas 4 sa fonction protectrice traditionnelle.
Plusieurs institutions et mécanismes que contiennent les normes de cette branche du droit servent
aussi 4 influer sur la conduite du travailleur dans le processus de travail. D’autre part ne sont pas
étrangéres 4 ce droit les fonctions organisatrices et éducatives. On peut distinguer quatre groupes
de mesures juridiques tendant 4 fagonner la conduite du travailleur: 1) les mesures appliquées en
cas de conduite exemplaire, 2) celles appliquées en cas de conduite correspondant 4 ’exécution
normale des obligations de travailleur, 3) celles appliquées en cas de conduite correspondant 4 la
violation de ces obligations, 4) les conséquences juridiques de la conduite disqualifiant le
travailleur comme partie au rapport de travail donné.

L’analyse des dispositions du droit polonais du travail montre que les solutions adoptées sont
incohérentes, inconséquentes, souvent purement déclaratives. Mais le trait qui domine c’est la
préférence donnée 4 des motivations négatives. Aussi, finalement, ce droit est-il 4 la fois trés
rigoureux et peu efficace.

Cette tendance prépondérante des dispositions juridiques 4 s’occuper du ,,mauvais” travailleur
est anachronique. La réglementation juridique devrait avant tout faciliter 4 déclencher les attitudes
actives. C’est possible 4 condition que les mécanismes de réciprocité et d’équivalence des
prestations soient valorisés. Une réforme en profondeur des régles de la rémunération devrait
s’accompagner de la participation réelle des travailleurs 4 la direction de lentreprise, de sa
responsabilité accrue du sort de celle-ci et de son intéressement. Car il ne fait pas de doute que le
respect du rapport de partenaire entre le travailleur et ’employeur ainsi que le renforcement de la
position du travailleur considéré comme cogestionnaire de I’entreprise ne constituent I'une des
garanties essentielles de I'exécution des obligations du travailleur. Mais ce qui doit particulié-
rement le discipliner a cet égard c’est la mise en place dans I’économie nationale des mécanismes de
marché et 'apparition qui en résulte d’un marché authentique de travail avec tous ses avantages et
aussi les dangers menagant la certitude de I'emploi.



