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NOWA KONCEPCJA ZOBOWIAZANIOWEGO STOSUNKU PRACY*

Do zatozen II etapu reformy gospodarczej nalezy m. in. uelastycznie-
nie prawa pracy, stuzace pobudzeniu inicjatywy i aktywno$ci oraz pod-
wyzszeniu efektywno$ci dziatania najbardziej uzdolnionych pracownikéw,
chcacych dobrze pracowaé i odpowiednio wysoko zarabiaé. Wspomniane
ueclastycznienie mogtoby rowniez by¢ istotnym czynnikiem humanizmu
wspdiczesnego prawa pracy, tkwiacego glcboko w aksjologii tej gatezi
prawa i wyrazajacego si¢ w uznaniu spraw czlowieka za jej centralne
zadanie .

W koncu XIX wieku prawo pracy musialo przede wszystkim urze-
czywistnia¢ ideg¢ rownosci i jednolitosci w celu uchronienia zatrudnionego
od skrajnego wyzysku, prowadzacego do biologicznego Wwyniszczenia.
Paradygmat tworzenia, stosowania i ,,uprawiania" prawa pracy uksztat-
towat si¢ pod przemoznym wplywem tego zadania i obowiazuje nadal,
cho¢ nie jest juz adekwatny do warunkéw istniejacych w panstwach
wyzej rozwinietych. Dezaktualizacja ubiegtowiecznego paradygmatu
przejawia sie¢ zwlaszcza w sferze regulacji czasu pracy. O ile dawniej
palaca potrzeba byto jego ograniczanie, o tyle w najbardziej nowoczes-
nych, a zarazem oszczedzajacych ,prace zywa" galeziach gospodarki
przodujacych panstw Kkapitalistycznych problemem staje si¢ zapewnienie
pracownikom pewnego minimum zatrudnienia i zagospodarowanie zwigk-
szonych zasobdw czasu wolnego.

Odejscie od obowiazujacego paradygmatu prawa pracy nie jest wiec
cofaniem si¢ do minionego stulecia. To wtasnie trwanie przy wzorcu,
ktéory stracit swoje pierwotne uzasadnienie, jest opowiedzeniem si¢ za
ochrona przed nieistnicjacym zagrozeniem. Kierujac si¢ ideologia po-
trzeb ubiegtego wieku prawo pracy nadal okresla z gdéry wymagania,
jakim powinny odpowiada¢ umowy o prace, cholby pracownik i zaktad

* QOpracowanie niniejsze powstato w ramach CPBP ,Aspekty prawne polityki
spotecznej w PRL" (09.09.15).

" Por. T. Zielifiski, Prawo pracy. Zarys systemu, cz. 1 ogdlna, Warszawa-Kra-
kéw 1986, s. 25. Humanizacja pracy musi si¢ taczyé z postgpem we wszechstron-
nym zainteresowaniu sprawami cztowieka-pracownika, poszanowaniu jego god-
nos$ci i trosce o jego wolno$¢ oraz swobodny rozwdj psycho-fizyczny.
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pracy zamierzali je uksztattowaé inaczej. Tymczasem sztywno wyzna-
czone sa stawki wynagrodzenia, wymiaru urlopu wypoczynkowego,
normy czasu pracy itp. Sytuacja prawna cztowieka-pracownika w nie-
wielkim stopniu zalezy od jego woli. Poniewaz dawne formy wyzysku
naleza juz w wickszosdci panstw do przesztoSci, owo skrepowanie prawne
zaczyna by¢ czesto przeszkoda w samorealizacji oséb wstepujacych w
stosunki pracy. Stopniowa preferencje uzyskuja zarobkowe umowy pra-
wa cywilnego, w nieporéwnanie wyzszym stopniu respektujace osobista
wolno$¢ jednostki, jednakze pozbawiajace ja ,w zamian" wszystkich
badz wickszo$ci uprawnien zwiazanych ze statusem pracownika.

Z punktu widzenia koncepcji ,,sztywnego", odgdérnego badz ,elastycz-
nego", uwzgledniajacego wole zainteresowanych modelu prawnej regu-
lacji stosunku pracy, nalezy jeszcze zauwazyé, ze w dazeniu do humani-
tarnie uzasadnionej réwno$ci nie moze sie prawo pracy posuwaé zbyt
daleko, jezeli reforma gospodarcza ma zapewnié rzeczywiste uprzywi-
lejowanie przedsicbiorczo$ci (m. in. w polityce kadrowej), ponadprze-
cietnosci, fachowosci oraz inicjatywy, jak tez motywowaé¢ do ujawniania
wspomnianych przymiotow. W przeciwnym razie zanikaja bowiem bodz-
ce ludzkiej aktywnosci. Jednostki o duzym potencjale traca ochote
do samorealizacji, bo ze wzgledu na prawne ograniczenia niczego im ,,nie
warto", za$ jednostki stabsze nie podejmuja wysitku, gdyz prawo chroni
je przed ponoszeniem ryzyka’.

Jezeli reforma nie miataby si¢ ograniczyé do pisanego programu, to
na dotychczasowa koncepcj¢ prawa pracy, wraz z jej centralna konstruk-
cja zobowiazaniowego stosunku pracy, nalezatoby spojrze¢ w odmienny
sposéb. Przepisy, ktéore byty niegdy$ instrumentem postepu, staja si¢
czesto jego hamulcem. Z wytaczeniem, niektérych krajéw trzeciego
Swiata, nos$nikiem postepu jest dzi§ bowiem elastyczne prawo pracy,
uwzgledniajace potrzeby i aspiracje jednostki, dajace jej szanse uksztat-
towania, swego statusu prawnego w sposOb zapewniajacy mozliwie peina
samorealizacje zaréwno w zyciu indywidualnym, jak i we wspdlnocie’.

Nasuwa si¢ pytanie, czy w zmienionych warunkach spoteczno-eko-
nomicznych wspotczesnych panstw socjalistycznych nie nalezy dowarto-
§ciowaé i w szerszym zakresie dopusci¢ zasade swobody umoéw o prace,
czy ustawowa ochrona pracownika, czesto przed nim samym i wbrew
jego woli, pozostaje nadal — a jedli tak, to w jakim stopniu — czynni-
kiem spotecznego rozwoju? Pytanie to rysuje sic ze szczegdlna ostroscia,
gdy rzeczona ochrona jest w konkretnych warunkach sprzeczna z ogdlnie

> 1. Jonczyk, Prawo pracy, Warszawa 1984, s. 29. Autor dodaje, ze ,pierwsi
odczuwaja narzucona rowno$¢ jako niesprawiedliwa, drudzy upatruja w faktycz-
nej nieréwnosci uzasadnienia dla sprawiedliwych urzadzen prawa" (s. 29).

 Na temat idei wspdlnoty zob. A. Chobot, Pracowniczy obowiqzek dbatosci
o dobro zaktadu a ograniczenia zasady wolnosci pracy, Poznan 1983, zwtaszcza roz-
wazania o istocie i tre$ci wspdélnego dobra.
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akceptowanymi dazeniami i potrzebami pracownika. W toku prac le-
gislacyjnych nad reforma prawa pracy zwolennikdw znajduja zaréwno
odpowiedzi twierdzace, jak i przeczace, chociaz — naszym zdaniem —
nikt nie uzasadnia swego stanowiska dostatecznie przekonywajaco.

Postawione wyzej pytanie wazne jest tez z innego powodu. Otdéz we
wspdiczesnym uktadzie stosunkow spoteczno-ekonomicznych socjalizmu
funkcja ochronna prawa pracy przestata juz realizowaé pozytywne cele
tak jednoznacznie, jak w XIX wieku. Kilkudziesiccioletnie doswiadcze-
nia krajéw socjalistycznych prowadza do sformutowania wysoce niepo-
kojacej hipotezy, ze podyktowana idea humanizmu koncepcja panstwa
nadmiernie opiekunczego, w tym prawa pracy forsujacego tradycyjnie
pojmowana ochrone pracownika, prowadzi do obnizenia efektywnosci
spotecznego gospodarowania, a w konsekwencji do coraz bardziej rozwie-
rajacych si¢ nozyc pomiedzy poziomem prawnej ochrony pracownikéw
a standardem materialnych warunkéw ich zycia. Watpliwe poczucie so-
cjalnego bezpieczenstwa w sytuacji ogdlnej niemozno$ci, apatii oraz nie-
dostatkdw nie chroni kraju od okresowych wybuchdow powszechnego
niezadowolenia. Problem uksztaltowania w prawie pracy odpowiedniego
putapu dla funkcji ochronnych i organizatorskich powinien zatem sta-
nowi¢ punkt wyjscia dla dalszych badan nad ksztattem nowej koncepcji
stosunku pracy.

Wizja elastycznego prawa pracy, uwzgledniajacego aspiracje i po-
trzeby jednostki, a na tej drodze przynoszacego rowniez korzysci ogdlno-
spoteczne, wymaga uwolnienia pracownika od brzemienia ,,czasowo-po-
rzadkowej" formuty stosunku pracy, opartej na nieskutecznej i wystar-
czajaco juz zdyskredytowanej koncepcji formalnej dyscypliny pracy,
ktérej apogeum stanowita ustawa z 19 IV 1950 r. wraz z jej aktami wy-
konawczymi. W $wiadomosci prawnej spoteczenstwa i w aksjologii pro-
cesu legislacyjnego wywotata ona niezamierzona, lecz do dzi§ jeszcze
pokutujaca tendencj¢ do utozsamiania stosunku pracy z obowiazkiem
obecnosci w zaktadzie przez prawem wyznaczona ilo$¢ czasu, bez naru-
szenia porzadku obowiazujacego na jego terenie. Wynik podjetych w tym
czasie dziatan nie ma w zasadzie powazniejszego znaczenia®.

Ten szkodliwy stereotyp utrwala tez niska warto$¢ realna wynagro-
dzenia za prace, bedaca skadinad jednym ze skutkéow funkcjonowania
stereotypu. Nie mogac czesto z wynagrodzenia w jednym miejscu zatrud-
nienia utrzymad siebie i rodziny, pracownik tym bardziej sktonny jest
traktowaé¢ zarobek jako ekwiwalent za gotowos$¢ do pracy, badz wyko-
nywaé ja na przystowiowym ,luzie", oszczedzajacym sity na dodatkowe
zatrudnienie lub pozwalajacym w tym czasie pracowaé¢ na wlasny ra-

* Por. A. Kijowski, Koncepcje ujmowania pracowniczych obowiqzkéw i odpo-
wiedzialnosci za ich naruszenie, w: Materiaty na konferencje naukowq pt. ,,Zmia-
ny w prawie pracy a realizacja polityki kadrowej w zaktadzie pracy”, TNOIiK,
Poznan 1988, s. 23 i n.
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chunek i zatatwiaé¢ inne prywatne sprawy. Rodzi si¢ przekonanie, ze
w ramach stosunku pracy z uspotecznionym zakladem pracy (pewnym
wyjatkiem jest tu bowiem sektor prywatny) nie da si¢ wykonaé zadnej
pracy o istotnym znaczeniu. W takiej sytuacji strony stosunku pracy
zawieraja juz raczej umowe prawa cywilnego, badz tez — od niedawna
— udziela si¢ pracownikowi urlopy bezptatnego na okres do trzech lat,
aby w jego ramach i przy zachowaniu wszystkich pracowniczych upraw-
nien mégt w zamian za godziwe ,,stypendium” miesieczne (od 30 do 100
tys. zt+ coroczna doptata, zgodna ze wskaznikiem wzrostu pltac w go-
spodarce uspotecznionej) wykona¢ zadanie badawcze, rozwojowe lub
wdrozeniowe o istotnym znaczeniu dla gospodarki narodowe;j’.

Wykonanie waznego zadania wymaga wiec zwolnienia od pracy (!).
Ta kuriozalna prawda z praktyki zycia spolecznego przechodzi juz do
Swiadomosci prawodawcy i znajduje odbicie w procesie legislacji oraz
w tre$ci aktéw prawnych réznego rzedu. Jest to konstatacja bulwersuja-
ca, jeden ze szczegdlnych polskich paradokséow. Znaczy to, ze praca w
znaczeniu prawnym i prawniczym oderwata si¢ od pojecia ,,dobrej ro-
boty" funkcjonujacego w $wiadomosci spoteczenstwa. Zjawisko to jest
miara patologii paradygmatu prawnej regulacji stosunkéw pracy obo-
wiazujacego w naszych warunkach spoteczno-gospodarczych. Jak do tego
doszto?

Kodeks pracy zrezygnowal przeciez z mozliwodci potraktowania dy-
scypliny pracy — tak zle kojarzacej si¢ spotecznie i nie przynoszacej
wymiernych efektéw gospodarczych — jako kategorii zbiorczej dla ogdtu
pracowniczych powinnosci. Zgodnie bowiem z art. 22 § 1 k.p. podstawowa
konstrukcja prawa pracy jest stosunek pracy, wyrazajacy zobowiazanie
pracownika do wykonywania pracy okre$§lonego rodzaju na rzecz zaktadu
oraz zobowiazanie zakltadu do zatrudniania pracownika za wynagrodze-
niem. Nie jest to wiec mechaniczny powrdt do ogdlnikowej formuty z
kodeksu zobowiazan o ,petnieniu pracy dla pracodawcy" (art. 441 k.z.),
gdyz pracownik uzyskat uprawnienie do rzeczywistego zatrudniania, a
ponadto prace swoja powinien faktycznie ,, wykonywaé" i nie moze juz
liczy¢ na wynagrodzenie za ,prace nie spetniona”, do ktérej byt gotow
(art. 455 k.z.), ale w zasadzie tylko za ,prac¢ wykonana" (art. 80 zd. 1
k.p.).

Realizacja ogdlnego zobowiazania nastepuje przez zachowania wyz-
naczone pracownikowi w art. 100 k.p., sformutowanym obszerniej, a jed-
noczes$nie bardziej szczegétowo i konkretnie niz odpowiednie przepisy
przedkodeksowe. Konkretyzujac pojecie ,,wykonywania pracy” kodeks
wyraza je m.in. obowiazkiem ,,dazenia do uzyskiwania w pracy jak naj-

* Rozp. RM z 19 VI 1987 r. w sprawie nagréd za szczegdlne osiagniecia w dzie-
dzinie nauki i wdrazania postgpu naukowo-technicznego oraz stypendiéw na roz-
wiazywanie zadan badawczych, rozwojowych i wdrozeniowych o istotnym znacze-
niu dla gospodarki narodowej; D.z.U. 1987, nr 19, poz. 144.
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lepszych wynikéw" (art. 12 i art, 100 § 2 pkt 2), lecz taka konkretyzacja
nie tylko niczego nie wyjas$nia, ale wrecz rodzi powazne watpliwosci. Nie
istnieje bowiem praca ludzka, ktéra nie zmierzataby do uzyskania uzy-
tecznego rezultatu o charakterze materialnym lub niematerialnym, a tzw.
syzyfowa praca jest wynaturzeniem tego pojecia’. Skoro wiec ,,dazenie do
uzyskiwania wynikow" miesci sic juz w samym pojeciu pracy, to sensu
cytowanego sformutowania kodeksowego nalezatoby upatrywaé w obo-
wiazku dazenia do uzyskania wynikdéw ,jak najlepszych".

W literaturze uwaza si¢, ze ,,staranna i sumienna praca" w rozumie-
niu art. 100 § 1 k.p., a wiec przepisu najogdlnicj wyznaczajacego zakres
przedmiotowy pracowniczych obowiazkéw, to praca dobra. Tymczasem
wedle art. 100 § 2 pkt 2 k.p. za wypetnienie obowiazku pracowniczego
moze by¢ uwazana tylko praca bardzo dobra, wobec czego wielu pracow-
nikom nalezatoby stawia¢ zarzut, ze nie daza do uzyskiwania wynikow
jak najlepszych i zadowalaja si¢ dobrymi. W kodeksie nastapita wiec
jurydyzacja obowiazku o wytacznie moralnym przedtem charakterze,
lecz ten obowiazek prawny wykracza poza ramy ujmowane przez art.
100 § 1 i jego naruszenie nie znajduje kodeksowej sankcji, a poza tym
nie odnosi si¢ on do pracownika zatrudnionego przez osobe fizyczna .

Nieco inne stanowisko przedstawit J. Jonczyk. Autor ten uwaza, ze
kodeks formutuje zaréwno ogdlny obowiazek starannos$ci (art. 100 § 1),
ktérego zawinione niewykonanie moze pociagnaé sankcje negatywne, jak
tez szczegdlnego rodzaju obowiazek ponadprzecietnej starannosci lub ina-
czej — przodownictwa w pracy (art. 100 § 2 pkt 1 i 2), ktérego niewy-
konanie nie pociaga za soba pracowniczej odpowiedzialno$ci, natomiast
wykonanie powinno by¢ odwzajemnione odpowiednim wynagrodzeniem
i moze tez spotkaé si¢ z sankcjami pozytywnymi w postaci premii oraz
nagréd i wyrdznien lub odznaczen i orderéw. Wykonaniem pracownicze-
go obowiazku jest wiec nie tylko dazenie do wynikdédw pracy jak najlep-
szych pod wzgledem iloSciowym, jako$ciowym i oszczedno$ciowym, lecz
réwniez osiaganie takich wynikéw®. Ten trafny poglad mozna uzupetnié
argumentem, ze w przeciwnym razie osiagnigcie takiego wyniku bytoby
$wiadczeniem nienaleznym, choé¢ nie podlegajacym zwrotowi (w tym
wypadku ,,wynagrodzeniu"), jesli pracownik wiedziat, ze wykraczato to
poza jego powinno$ci (art. 411 pkt 1 k.c. w zwiazku z art. 300 k.p.). Al-
ternatywna kwalifikacja bytaby koncepcja $wiadczenia z odrebnej od

* A. Kijowski, Pracowniczy obowiqzek gotowosci do Swiadczenia pracy, Po-
znan 1978, s. 19 i podana tam literatura.

7 W. Sanetra, Obowiqzki pracownika w kodeksie pracy, Pafstwo i Prawo
1975, nr 5, s. 23.

® 1. Joniczyk, Normy kodeksu pracy a jakos¢ pracy, Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne 1978, nr 1, s. 7. Inaczej J. Wratny, Obowiqzek dbatosci o wynik pracy
oraz skutki jego naruszenia, Studia i Materiaty IPiSS 1982, nr 19, s. 58 — ktéry
uwaza, ze osiagajac staranno$é wyzsza niz wymagana, a wi¢C wzmozona, pracow-
nik ,,wychodzi ponad swoje obowiazki".

4 Ruch Prawniczy. .. 4/8
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stosunku pracy — jako stosunku ,,dobrej" jedynie pracy — choé ze sto-
sunkiem tym powiazanej, prawnie nie uregulowanej umowy o przodow-
nictwie w pracy.

Konsekwencja tak ujetego, szczegdlnego obowiazku dazenia do uzy-
skiwania w pracy wynikéw ,jak najlepszych”, powinna by¢ modyfikacja
w dotychczasowym pojmowaniu ogodlnego obowiazku starannego i su-
miennego (,,dobrego"”) wykonywania pracy. Jes§li bowiem pojecie wyko-
nywania pracy miatoby wyrazaé¢ jedynie powinnos$¢ , dazenia do uzyski-
wania w niej dobrych wynikéw", to towarzyszacy jej obowiazek , daze-
nia do uzyskiwania wynikow jak najlepszych" zostaje pozbawiony jakie-
gokolwiek znaczenia. Innymi stowy, obowiazek dazenia do uzyskiwania
w pracy jak najlepszych wynikdw ma racjonalne uzasadnienie tylko wte-
dy, gdy przedmiotem pracowniczego obowiazku jest rownoczesnie uzys-
kanie wynikéw dobrych.

Jednakze doktryna prawa pracy rowniez na tle kodeksu pracy uwaza,
ze pracowniczej starannosci nie mozna ,utozsamia¢ z catkowita bez-
btednodcia i wzorcowa poprawnosScia dziatania, zapewniajaca osiagni¢cie
rezultatu w petni odpowiadajacego interesowi lub oczekiwaniom zaktadu
pracy. Nalezyta staranno$¢ pracownicza pozostaje w ramach stosunku
pracy, ktéry obejmuje wprawdzie obowiazek starannego i sumiennego
wykonywania pracy, ale nie gwarantuje jej rezultatu. Zobowiazanie pra-
cownika wynikajace ze stosunku pracy nie obejmuje odpowiedzialnosci
za pozytywny wynik jego pracy, ani ryzyka przejawiajacego si¢ m.in.
W nieosiagnieciu, pomimo zachowania nalezytej starannosci, oczekiwa-
nego rezultatu pracy: ryzyko to obarcza zaktad pracy, a nie pracownika
(art. 117 § 21 127)"°.

W innym duchu wypowiedziat si¢ A. Chobot. Uwaza on, ze obowiazek
dazenia do uzyskiwania w pracy jak najlepszych wynikéw, podniesiony
do rangi podstawowej zasady prawa pracy, ,sugeruje, ze wynik pracy
ma wigksze znaczenie dla realizacji umowy o prac¢ niz w innych umo-
wach starannego dziatania, cho¢ nie tak duze, jak w umowie o dzieto.
Mozna by zaryzykowaé teze, iz praca bedaca przedmiotem prawa pracy
ma charakter bardziej wynikowy, niz w typowych umowach starannego
dziatania uregulowanych w prawie cywilnym" . Dla poparcia swojej tezy
autor trafnie wskazuje na zapisany w art. 82 k.p. mechanizm zaleznos$ci
miedzy wadliwym wynikiem pracy a utrata prawa do wynagrodzenia lub
zmniejszeniem jego wysokosci. Autor przypomina ponadto, ze wynik pracy
wptywa réwniez na wysoko$¢ zarobku akordowego. Wynikowy charak-
ter pracy akcentuja tez przepisy o normach pracy, zwtaszcza art. 83

’ M. Piekarski, Prawa i obowiqzki zaktadu pracy i pracownika, Nowe Prawo
1975, nr 7-8, s. 959;

Y A. Chobot, Obowiqzki pracownicze oraz srodki prawne zabezpieczajqce ich
wykonanie, w: Studia nad kodeksem pracy, pod red. W. Jasdkiewicza, Poznan 1975,
s. 115 -116.
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§ 3 k.p., ktory do osiagania wynikow zacheca postanowieniem zakazuja-
cym zmian¢ norm pracy, je$li ich przekroczenie jest wynikiem zwickszo-
nego osobistego wktadu pracy pracownika lub jego sprawno$ci zawodowej.

Niejako w podsumowaniu swego wywodu autor pisze: ,,mozna wigcC
watpi¢, czy umowa o prace musi by¢ zawsze umowa starannego dziata-
nia, czy tez moze nickiedy zawiera¢ pewne elementy umowy rezulta-
tu". Te ostrozna teze ostabiat argument, ze w razie eksponowania wyni-
kowego charakteru pracy trudne moze by¢ odréznienie umowy o prace
od umowy o dzieto, zwlaszcza gdy dyspozytywne przepisy o rozkladzie
ryzyka przy umowie o dzieto zostana wola stron zmienione i ryzyko to
przyjmie na siebie zamawiajacy dzieto''. Trzeba jednak pamictaé, ze
podobne trudno$ci wystepuja rowniez w razie czynnos$ciowego (tzn. nie-
wynikowego) traktowania pracowniczego $wiadczenia, i to nie tylko przy
odréznieniu umowy o prace od umowy typu zlecenia (zwlaszcza ciagte-
go), ale réwniez przy oddzielaniu umowy o dzieto od umowy o praceg na
czas wykonania okre$lonej pracy. T¢ to bowiem umowe charakteryzuja
zaroOwno specyficzny sposdb oznaczenia czasu jej trwania, jak i jej szcze-
golny cel, tj. wykonanie okre$lonej pracy, czyli spetnienie wszystkich
dziatan koniecznych dla osiagnigcia stosunkowo precyzyjnie wskazanego
wyniku, choé bez odpowiedzialnoéci za jego nieuzyskanie'’. Poza tym
wynikowe albo czynnos$ciowe ujmowanie charakteru umowy o prace ma
stuzy¢ jej spoteczno-ekonomicznej przydatnosci, wobec ktdrej kryterium
tatwego odréznienia tej umowy od zarobkowych umoéw prawa cywilnego
ma podrzedne znaczenie.

W tym kontekScie watpliwa wydaje si¢ tradycja kwalifikowania umo-
wy o prace do zobowiazan starannego dziatania, przeciwstawianych zo-
bowiazaniom rezultatu, zwtaszcza ze ten podziat krytykowany jest row-
niez w doktrynie prawa cywilnego, z ktérej si¢ wywodzi. T. Dybowski
stusznie zauwaza, ze efektem prawidtowo spetnionego $wiadczenia jest
zawsze okreslony rezultat, czy to w formie zmaterializowanej wytworze-
niem jakiego$ przedmiotu, czy tez polegajacej tylko na wytworzeniu pew-
nego stanu lub sytuacji, czy wreszcie wyrazonej stworzeniem wierzy-
cielowi okreSlonej mozliwosci, ktdra on wykorzysta albo nie. W tym
sensie kazdy stosunek zobowiazaniowy jest w gruncie rzeczy zobowia-
zaniem rezultatu, przy czym jesli odpowiedzialno$¢ diuznika zostanie
w danym stosunku oparta na zasadzie winy, to takie, zobowiazanie bedzie
rownoczesnie zobowiazaniem starannego dziatania.

Autor krytykuje ponadto nieostro$¢ kryteriéw wspomnianej klasy-
fikacji, opierajacej sic na przeciwstawianiu $wiadczen prostych i ztozo-
nych, $wiadczen, w ktérych osiagniecie celu jest pewne albo niepewne,
jak tez $Swiadczen z bardziej lub mniej doktadnie sprecyzowana tre$cia.
Takie kryteria nie zapewniaja jednolitej kwalifikacji réwniez zobowiaza-

" Ibidem.

" A. Kijowski, Pracowniczy obowiqzek gotowosci, s. 23 - 27.
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niom powstajacym z umow tego samego rodzaju. Autor podkresla wresz-
cie, ze podzial na zobowiazania rezultatu i starannego dziatania nie wnosi
nic nowego do rozwiazania kwestii ci¢zaru dowodu w ramach odpowie-
dzialno$ci kontraktowej (art. 471 k.c.). Wystarcza tu ogdlna reguta do-
wodowa z art. 6 k.c. uzupetlniona wnioskami wyprowadzonymi z dom-
nieman prawnych i faktycznych, jak tez stwierdzeniem, ze dowdd oko-
liczno$ci pozytywnych obarcza strone, ktdra sic na nie powoltuje, a oko-
licznodci negatywnych — strone¢ im zaprzeczajaca. W konkluzji swoich
rozwazan autor stwierdza, ze jesli wnikliwie przeanalizuje si¢ tre$¢ kon-
kretnego stosunku zobowiazaniowego, a zwlaszcza tre$¢ S$wiadczen, do
jakich obowiazany jest dtuznik, to nasuwajace si¢ nastgpnie wnioski co
do mozliwosdci kwalifikowania poszczegdlnych $wiadczen jako ,,$wiadczen
rezultatu” lub ,starannego dziatania" sa wtasciwie pozbawione praktycz-
nej doniostosci.

O schematycznym kwalifikowaniu pracowniczego $wiadczenia pracy
do kategorii zobowiazan starannego dziatania mozna jeszcze to powie-
dzie¢, ze zafatszowuje ono spoleczno-ekonomiczna rzeczywisto$¢. Na tej
bowiem podstawie ksztattuje si¢ lub utrwala szkodliwe przekonanie, ze
pomimo starannego i sumiennego wykonywania danej pracy uzyskanie jej
materialnego lub niematerialnego rezultatu jest $wiadczeniem nie tyle
,obiektywnie mozliwym, a subiektywnie pewnym"'*, ile zdarzeniem szcze-
gbélnym lub zgota przypadkowym. Nikogo tez nie dziwi, jak np. zaktad
zegarmistrzowski moze si¢ zobowiaza¢ do ,,naprawienia” klientowi jego
zegarka, je$li pracownicy zatrudnieni w zaktadzie w celu realizacji tego
zobowiazania sa zaktadowi dtuzni jedynie ., naprawianie zegarkéw"”. W
takiej sytuacji ,,naprawienie” zegarka trzeba by uwazaé za szczeSliwy
zbieg okoliczno$ci, gdyby nie fakt, ze uzyskiwanie zalozonych rezultatow
pracy jest w praktyce mimo wszystko reguta, a nie wyjatkiem.

Ta reguta nie znajduje jednak petnego i bezposredniego odbicia w
kodeksie pracy, dla ktérego wynik pracy pozostaje tylko jednym i to wca-
le nie najwazniejszym sposrod obowiazkéw sktadajacych sie na ogdlne
pojecie wykonywania pracy. Mozna by powiedzieé, ze uzyskiwanie wy-
nikéw nastepuje bardziej w zwiazku, czy tez przy okazji wykonywania
pracy, niz w celu jej wykonania. Widaé to zwlaszcza na przyktadzie
obowiazku przestrzegania czasu pracy, uznawanego w kodeksie za pod-
stawe jej swiadczenia (art. 100 § 2 pkt 1). Kodeksowe pojecie czasu pracy
jest przy tym oparte na koncepcji pozostawania pracownika w dyspozy-

" T. Dybowski, w: System prawa cywilnego, t. 111, cz. 1, Prawo zobowiqzaH.
Czes¢é ogdlna, Wroctaw 1981, s. 81-85.

' Obiektywnie mozliwy, a subiektywnie pewny rezultat ludzkiej pracy ma za-
pewnié¢ jedynie zobowiazanie z umowy o dzieto; por. S. Wojcik, Odgraniczenie umo-
wy o dzieto od umowy o prace i umowy Zzlecenia, Zeszyty Naukowe UJ w Kra-
kowie, Prace Prawnicze 1963, nr 10, s. 168, 171 i n.

" Taki przyktad podawatl W. Siuda, Istota i zakres umowy o dzieto, Zeszyty
Naukowe WSE w Poznaniu 1964, z. 31, s. 124.
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cji zaktadu pracy w zaktadzie lub w innym miejscu wyznaczonym do wy-
konywania pracy (art. 123), cho¢ lepsza bytaby konkurencyjna koncepcja
godzin efektywnego $wiadczenia pracy lub — prowadzaca do takiego sa-
mego skutku — rezygnacja z prawnego definiowania czasu pracy, przy
jednoczesnym zagwarantowaniu pracownikowi nieodliczania od ustawo-
wej lub umownej normy czasu pracy tych godzin, podczas ktérych pra-
cownik pozostaje tylko w gotowosci do pracy, nie mogac jej faktycznie
wykonaé wskutek niezawinionych przez siebie przeszkéd °.

W obu ostatnio wskazanych sytuacjach zbedne staje sie ustanawia-
nie odregbnego pracowniczego obowiazku wykorzystywania czasu pracy
w sposob jak najbardziej efektywny (art. 100 § 2 pkt 1 in fine). Inna
sprawa, ze wobec nadmiernego eksponowania obowiazku przestrzegania
czasu pracy, zadne jego ,normatywne wzmochnienie" nie jest w stanie
poprawi¢ efektywno$ci pracy, ktdora zostaje utozsamiona z pozostawa-
niem w zaktadzie przez okreslony czas, bedacy wowczas — a nie sama
praca — tytulem do otrzymania wynagrodzenia. Czas pobytu w zakta-
dzie, a nie faktycznie wykonana praca, staje si¢ wigc iloSciowym mierni-
kiem $wiadczenia naleznego od pracownika.

Tymczasem miernikiem sprzyjajacym efektywnosdci pracy sa zadania
robocze, ustalone w skali umozliwiajacej ich wykonanie w normalnym
czasie pracy, przy jednoczesnej swobodzie (wzglednej, tzn. uwarunkowa-
nej jedynie wymogami kooperacji) sposobu wykonania takich zadan. Za-
daniowy miernik pracy stuzy tez uelastycznieniu form zatrudnienia,
a wiec wzmacnia faktyczna wolno$¢ pracy. Ponadto sprzyja on kon-
kretyzacji pracowniczego $wiadczenia oraz umozliwia rzeczywiste i spra-
wiedliwe rozliczenie z jego wykonania. Wickszej wolno$ci pracy odpo-
wiada z kolei zwigkszone poczucie odpowiedzialno$ci, wobec czego zwta-
szcza na miernikach zadaniowych mozna opiera¢ system motywacji do
wydajniejszej pracy. Dlatego czas pracy powinien bezposrednio okre$laé
ilos§¢ pracy tylko wtedy, jesli z uwagi na rodzaj i warunki pracy nie
sposOb oznaczy¢ ja wymiarem zadan. Chocéby wiec czas pracy dominowat
w praktyce, powinien on by¢ miernikiem wyjatkowym w stosunku do
zasady'’.

Kodeks pracy w art. 136 dopuscit wprawdzie stosowanie zadaniowego
miernika pracy, ale wyktadnia tego przepisu, sktadajacego si¢ az z trzech
jednostek redakcyjnych, moze budzi¢ watpliwosci. W zdaniu 1 postano-
wiono, ze wobec pracownikow, ktorych czas pracy z uwagi na rodzaj i
warunki pracy moze by¢ okredlony tylko wymiarem ich zadan, nie sto-
suje si¢ przepisow art. 134. Z cytowanego postanowienia wynika tylko
to, ze w razie niemozliwo$ci mierzenia pracy przy pomocy czasu pracy
w rozumieniu art. 128 k.p., nie stosuje si¢ doptat za godziny nadliczbowe,
co jest logiczne i konsekwentne. W literaturze trafnie bowiem dostrzezo-

' A. Kijowski, Pracowniczy obowiqzek gotowosci, s. 57.
7 A. Chobot, Pracowniczy obowiqzek, s. 47 - 48.
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no, ze przy zadaniowym sposobie wyznaczenia miary pracy zaktad zwol-
niony jest od kontroli przestrzegania czasu godzin rozpoczynania, prze-
rywania i konczenia pracy, o ktdorych decyduje sam pracownik, ale réw-
noczesnie pracownik ten nie uzyskuje prawa do wynagrodzenia za godzi-
ny nadliczbowe, gdyz takich godzin po prostu nie ma'. Innymi stowy,
ewentualny wzrost badz spadek wydajnosci (intensywnosci) pracy i zwia-
zane z nimi réznice w faktycznej mozliwo$ci pomieszczenia w normal-
nym czasie pracy prawidtowo ustalonego wymiaru zadan roboczych kom-
pensuja si¢ wzajemnie.

W zdaniu 2 art. 136 zapisano natomiast, ze zadania robocze powin-
ny by¢ ustalone w taki sposdb, aby pracownicy mogli je wykonywaé
w normalnym czasie pracy. W tym sformutowaniu mozna upatrywaé
zaréwno nakazu , . dociazenia" pracownika zadaniami wypetniajacymi nor-
malny czas pracy (w stopniu uwzgledniajacym osiagnigty poziom tech-
niki i organizacji pracy oraz doswiadczenia przodujacych pracownikow
— analogia z art. 83 zd. 1 k.p.), jak tez zakazu ,przeciazenia" pracow-
nika zadaniami wykraczajacymi poza ten putap wydajnosci (intensywno$-
ci) pracy, przy czym zakazowi przypisat ustawodawca pierwszoplanowe
znaczenie. Niewykonanie ,,wygdorowanych" zadan nie moze wigc spowo-
dowaé pracowniczej odpowiedzialnosci, natomiast ich realizowanie rodzi
problem zapewnienia pracownikowi stosownego ekwiwalentu.

Przy tym ostatnim zatozeniu, zrozumiata staje si¢ ratio legis art. 136
zd. 3. Przewiduje on, ze pracg tych pracownikow (tzn. pracownikéw,
ktorych czas pracy z uwagi na rodzaj i warunki pracy moze by¢ okres-
lony tylko zadaniowo) oraz przypadki, w ktérych przystuguje im wyna-
grodzenie za prace w godzinach nadliczbowych oraz zasady wynagra-
dzania za t¢ prace, okreslaja przepisy o wynagrodzeniu. Oczywiscie zwrot
o pracy ,w godzinach nadliczbowych" powinien tu by¢ zastapiony zwro-
tem bardziej adekwatnym, no. pojeciem ,,pracy ponadwymiarowej", zna-
nym z przepisow o ponadwymiarowych zajeciach dydaktycznych, realizo-
wanych w oderwaniu od tradycyjnie pojmowanych ,,godzin nadliczbo-
wych"” Kodeksowy schemat pigédziesigcioprocentowej doptaty do nor-
malnej stawki wynagrodzenia w dwdch pierwszych oraz stuprocentowej
doptaty w dalszych godzinach nadliczbowych nie przystaje zreszta do
koncepcji ,,pracy ponadwymiarowej" i stad w art. 136 zd. 3 pojawito sie
upowaznienie do ustalenia odrebnych z as a d jej wynagradzania.

Inna sprawa, ze trafniejsze byloby zapisane bezposrednio w kodeksie
pracy zasady o ,wzroscie wynagrodzenia odpowiednio do stopnia prze-
kroczenia prawidtowo ustalonych zadan roboczych, jezeli przepisy
o wynagrodzeniu nie ustality korzystniejszego ekwiwalentu". Praktyka
stanowienia przepisow placowych nie wykorzystata bowiem szansy, jaka
w sferze motywowania do intensyfikacji pracy w normalnym czasie

" Tak W. Piotrowski, w: W. Jagkiewicz, C. Jackowiak, W. Piotrowski, Prawo
pracy w zarysie, Warszawa 1985, s. 252.
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pracy stworzyt art. 136. Zarzut ten w duzo wickszej mierze obarcza ko-
deksowego ustawodawce, ktéry w art. 136 zd. 3 upowaznit przepisy pta-
cowe rowniez do ustalenia rodzajow zatrudnienia dopuszczajacych
stosowanie zadaniowego miernika pracy. Tym sposobem zadaniowa miara
pracy stata sie czyms$ szczegdlnym i wyjatkowym, specyficznym przywi-
lejem, ktéry ratwo moéglby zostaé naduzyty przez $wiadome ,,niedocia-
zenie" obowiazkami, a wiec nie nalezy go rodzielaé zbyt szczodrze.

Na tym wysoce watpliwym zatozeniu bazuja tez niektdére ustawy szcze-
golne, wprowadzajace zadaniowy czas pracy dla sedzidow, prokuratorow,
notariuszy, niektdorych pracownikéw nauki i — w pewnej mierze — dla
radcéw prawnych ”. W szerokim odbiorze spotecznym jest to traktowane
gtownie jako gwarancja psychicznego komfortu pracy (bycie przynajm-
niej czesSciowo ,,panem" swego czasu pracy), cho¢ bezposrednio zainte-
resowani wiedza doskonale, ze wymaga on ,w zamian" sporej dozy sa-
modyscypliny, ktéra nie jest wcale tatwiejsza niz formalna dyscyplina
czasu pracy. Pracownik ma jednak zadowolenie z dobrze wykonanej ro-
boty, a zaktad uzyskuje tak potrzebny mu rezultat pracowniczego wysit-
ku. Tych korzy$ci dla obu stron stosunku pracy ustawodawca kodekso-
wy jednakze nie docenit. Stereotyp czasowo-porzadkowej formuty pra-
cowniczego zobowiazania i w tym wypadku okazal sie silniejszy™.

Przy akcentowaniu roli zadaniowego miernika pracy, ograniczeniu do
ram funkcjonalnie koniecznych dla realizacji takich zadan mogtby ulec
zakres tresci pozostatych obowiazkdw pracowniczych, sktadajacych sie
na ogdlne pojecie wykonywania pracy.

Odwrotnie dzieje si¢ w razie wyeksponowania obowiazku przestrze-
gania czasu pracy. W obawie o efektywno$¢ tego obowiazku ustawodawca
przejawia bowiem tendencje do mozliwie szerokiego skr¢powania swo-
body pracownika w dysponowaniu energia i czasem, tacznie z czasem wol-
nym od pracy podstawowej. Ten czas zostal objety zakazem dodatkowego
zatrudnienia bez zgody macierzystego zaktadu (art. 101 k.p.) w mysl ob-

cej prawu pracy zasady ,nie bedziesz miat innych bogéw poza mna"’.

" W kwestii szczegélnego charakteru zatrudnienia artystéw por. A. Chobot,
Prawna regulacja czasu pracy artystow, Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjolo-
giczny 1986, z. 4, a w odniesieniu do radcéw prawnych badZz nauczycieli akade-
mickich — A. Kijowski, Czas pracy oraz dodatkowe zatrudnienie radcow prawnych,
Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 1987, nr 5-6, s. 72 i n. oraz tenze, Odrebnosci
pracy nauczyciela akademickiego na tle jego uprawnienia do urlopu wypoczynko-
wego, Panstwo i Prawo 1987, nr 11, s. 62 i n.

* Natomiast w przepisach wykonawczych do k.p. na uwage zastuguje § 6 rozp.
RM z 20 XI 1974 r. w sprawie stosunkéw pracy, w ktérych pracodawca jest oso-
ba fizyczna; Dz. U. 1974, nr 45, poz. 272. Zezwala on na umowne okre$lanie pracy
wymiarem zadan w gospodarstwach domowych oraz w rolnictwie indywidualnym,
gdy pracownik pozostaje z pracodawca we wspdlnocie domowej. Cytowany prze-
pis przewiduje prawo do dodatkowego wynagrodzenia za prace ,ponad ustalony
wymiar zadan", takze w formie ryczattu.

* P. Hanau, K. Adomeit, Arbeitsrecht, cz. 1, Frankfurt aro Main 1987, s. 190.
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Ze wzgledu na zta organizacje i nierytmiczno$¢ pracy w normalnym cza-
sie pracy uznano, ze istnie¢ musi réwniez poza nim mozliwo$¢ polecenia
pracownikowi dodatkowej pracy w imi¢ dbatosci o dobro pracodawcy.
Jesdli za§ nie dojdzie do takiego wezwania, to pracownik powinien przy-
najmniej oszczedzaé swa site robocza, aby stawiwszy si¢ w zakladzie w
kolejnym terminie $wiadczenia pracy, by¢é — w razie potrzeby — zdol-
nym do uzyskiwania w niej jak najlepszych wynikow.

Poszerzony zakres przedmiotowy pracowniczych obowiazkéw upo-
dobnit ich regulacje kodeksowa do koncepcji charakterystycznych dla
stuzby panstwowej”. Bylo to zgodne z idea ujednolicenia statusu wszy-
stkich pracownikéw, zatrudnionych wprawdzie na odmiennych podsta-
wach prawnych i w zaktadach pracy réznego rodzaju, lecz mimo to ob-
jetych oddziatywaniem tych samych zasad ogdlnych, tzn. jednoosobo-
wego kierownictwa i zarzadzania zaktadem w imieniu panstwa (ust. 7
w preambule k.p.). W spoteczno-ekonomieznych warunkach i politycznej
atmosferze potowy lat siedemdziesiatych uznano, ze je$li umowne zobo-
wiazanie do wykonywania pracy zostanie nasycone elementami stuzby
panstwowej, z charakterystyczna dla niej podwyzszona staranno$cia pra-
cownicza i surowa odpowiedzialnoscia, to wymierne efekty w pracy po-
jawia si¢ automatycznie. Nie liczono si¢ z tym, ze obowiazek poswigcenia
sic¢ dobru stuzby panstwowej byt w swoim czasie skuteczny przede
wszystkim dlatego, ze jego spetnienie taczylo sie¢ z tzw. uposazeniem,
ktére przynajmniej w swym zatozeniu miato uwalniaé pracownika fi je-
go rodzineg) od troski o materialne warunki zycia.

Nie zrobiono tez wtadciwie nic, aby zatrzymaé proces splaszczenia
rozpictosci ptac, ktéremu sprzyjato egzekwowanie od pracownika gidéwnie
przestrzegania czasu pracy. W tym to bowiem zakresie wszyscy ludzie
pracy sa sobie naprawde rowni, natomiast zréznicowana warto$¢ maja
dopiero efekty ludzkiej pracy. Egalitaryzm ptacowy prowadzit tez do swo-
istego wyzysku pracownikéw wysoko kwalifikowanych i sumiennie pra-
cujacych przez tych, ktérzy niskimi walorami pracowniczymi nie zastu-
giwali nawet na to, co otrzymywali z podziatu owocéw wspdlnej pracy.
W ten sposéb zablokowano aktywno$¢ oraz inicjatywe osOb najbardziej
warto$ciowych i zaangazowanych, nie unikajac jednocze$nie powszech-
nych zadan wzrostu posiadanych uprawnien, wiazanych z samym faktem
zatrudnienia w uspotecznionym zaktadzie pracy’’.

Z kilkunastoletniej perspektywy obowiazywania kodeksu pracy widad,
7ze jego koncepcja pracowniczego obowiazku wykonywania pracy nie jest
bardziej efektywna niz wczesdniejsza koncepcja socjalistycznej dyscypliny
pracy. Stato si¢ to szczegdlnie wyrazne w warunkach reformy gospodar-
czej, cho¢ uzewnetrznianie jej zatozen zaczelo sie w prawie pracy sto-

2 W. Sanetra, Obowiqzki pracownika, s. 19 - 20, 28 - 29.
» Por. Z. Salwa,- Reforma gospodarcza a prawo pracy, cz. 1, Praca i Zabezpie-
czenie Spoteczne 1987, nr 10 - 11, s. 5.
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sunkowo pézno, a nadto byto dotad mato zdecydowane i konsekwentne
Iub wrecz zle ukierunkowane. Spoteczne zapotrzebowanie na zwicksze-
nie materialnych rezultatow pracy starano sic bowiem urzeczywistnié
poczatkowo przez dodatkowe zatrudnienie pracownikdéw na podstawie
uméw  cywilnoprawnych, pozwalajacych ograniczy¢é wysoko$¢ wynagro-
dzenia (w porownaniu z ptaca za pracg nadliczbowa) i to wyptacanego
jedynie za praceg rzeczywiscie wykonana. Dotyczyto to uméw o dzieto
lub uméw typu zlecenie®, a nastepnie cywilnoprawnej umowy zakta-
dowego zespolu gospodarczego”, budzacej bardzo powazne zastrzezenia,
jako ze stata si¢ ona ,sposobem" na obchodzenie przepiséw kodeksu
pracy o pracy nadliczbowej oraz pozbawita zatrudnionych prawie wszy-
stkich korzy$ci pracowniczego statusu. Wkrdtce rezim stosowania pracy
nadliczbowej wyraznie rozluzniono, podnoszac powaznie jej godzinowy
limit w niektorych zaktadach, poczatkowo na rok 1985, a nastg¢pnie te
,hiezawodna" koncepcj¢ gospodarowania zasobami pracy rozciagnieto po
pewnych korektach na lata 1986 - 1988 . Jednoczeénie w ustawie z 26 |
1984 r. o zasadach tworzenia zaktadowych systeméw wynagradzania’
wprowadzono dolna granice stawek doptaty za prace nadliczbowa, obli-
czanych od kwoty najnizszego wynagrodzenia za prac¢. W potaczeniu z
granica kodeksowa, ustalona na poziomie zaszeregowania osobistego,
stworzyto to widetkowy system doptat za godziny nadliczbowe. Na iden-
tycznych zasadach starano si¢ obnizy¢ wysoko$¢ wynagrodzenia za czas
niezawinionego przez pracownika przestoju w pracy.

Przytoczone regulacje byly wiec oparte na tradycyjnym zalozeniu,
ze efektywno$¢ pracowniczego $wiadczenia w ramach umowy o prace,
jako zobowiazania starannos$ci mozna stymulowaé posrednio, tzn. gtéw-
nie przez redukowanie wysoko$ci wynagrodzenia za czas niewykonywa-
nia pracy oraz przez stosowanie pracy nadliczbowej, przy jednoczesnym
obnizaniu naleznych za nia doptat. Natomiast bezposrednie oddziatywa-

24

Por. uchwateg nr 244 RM z 19 XI 1982 r. w sprawie wynagradzania za prace
powierzone pracownikom przez uspotecznione zaktady pracy na podstawie umow
o dzieto lub uméw zlecenia (MP 1982, nr 29, poz. 252) uchylong przez uchwatg
nr 182 RM z 24 X 1988 r. (MP 1988, nr 31, poz. 280).

* Por. rozp. RM z 14 XI 1983 r. w sprawie zaktadowych zespotéw gospodar-
czych organizowanych w przedsigbiorstwach produkujacych na rynek; Dz.U. 1983.
nr 68, poz. 302, zm. Dz.U. 1984, nr 34, poz. 203. Nowe rozporzadzenie w sprawie
zaktadowych zespotéw gospodarczych wydano 4 X 1985 r.; Dz.U. 1985, nr 48, poz.
248 z pézn. zm.

* Por. rozp. RM z 8 X 1984 r., Dz.U. 1984, nr 51, poz. 263 z pdZn. zm. oraz rozp.
RM z 19 XII 1985 1. w sprawie czasu pracy w uspotecznionych zaktadach pracy
w latach 1986 - 1988 oraz zmian niektorych przepiséw o czasie pracy; Dz.U. 1985,
nr 59, poz. 299. W nastegpnej kolejnosci kierownicy zaktadéw pracy o podstawowym
znaczeniu dla gospodarki narodowej lub obronnos$ci kraju oraz uzytecznos$ci pu-
blicznej zostali upowaznieni do stosowania w latach 1986 - 1990 podwyzszonego wy-
miaru czasu pracy do 8 godz. na dobg i 46 godz. na tydzien; rozp. RM z 21 II 1986 r.
Dz.U. 1986, nr 6, poz. 34.

” Tekst jednolity: Dz. U. 1988, nr 28, poz. 196.
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nie na osiaganie rezultatu pracy wymaga korzystania z zobowiazan cy-
wilnoprawnych. Charakterystyczna jest tu niewiara w skutecznos$¢ kon-
cepcji, a w kazdym razie praktyki stosowania tzw. wynikowych sys-
temow wynagradzania za pracg, a zwlaszcza systemu akordowego.

Proba przezwycigzenia tej sytuacji staty sie Wytyczne nr 28 Ministra
Pracy, Ptac i Spraw Socjalnych z 21 VIII 1985 r. w sprawie zasad gru-
powej organizacji pracy wdrazanej w przedsiebiorstwach panistwowych®™.
Wytyczne zalecity tworzenie w przedsigbiorstwach wyodrebnionych grup
pracowniczych, ktére na podstawie specjalnej umowy z zaktadem pracy
zobowiazywalyby si¢ do wykonania okreslonej ilosci i jako$ci produktow
lub ustug w zamian za uzgodnione z goéry wynagrodzenie. Grupowa or-
ganizacja pracy (gop) nie stanowi ,,od$wiezenia" koncepcji akordu zes-
potowego, czy tez praktykowanej w budownictwie od potowy lat pigé-
dziesiatych tzw. umowy akordu zryczattowanego, przeksztatconej w la-
tach siedemdziesiatych w kompleksowa brygadowa organizacje pracy’’.
Udziat w gop jest nie tylko w petni dobrowolny, ale grupa ma takze
znacznie szerszy zakres swobody dziatania, decydujac w praktyce
o swym sktadzie i zmianach kadrowych, o wyborze kierownika (lidera),
o czasie pracy (wyltaczajacym w zasadzie pojgcie pracy nadliczbowej),
0 organizacji pracy i podziale zadan oraz o podziale wynagrodzen z fun-
duszu pozostajacego w jej dyspozycji. System gop potaczyt wigc zainte-
resowanie pracownikdéw przebiegiem i wynikami pracy z forma daleko
idacej demokracji i samorzadno$ci zawodowej.

Tzw. gop to jednak — niezaleznie od swej nazwy — nie tylko szcze-
golna postaé organizacji pracy, ale rowniez koncepcja znacznie modyfi-
kujaca tres¢ ,zwyktego" (indywidualnego stosunku pracy. Wystarczy
wskazaé, ze przez akces do gop indywidualne zobowiazanie do wyko-
aywania podporzadkowanej pracy okre§lonego rodzaju staje si¢ niepo-
dzielnym elementem *laczonego zobowiazania grupy do wuzyskania —
w warunkach znacznej samodzielno$ci organizacyjnej — oznaczonego re-
zultatu wspolnej pracy, w zamian za ustalony przez grupe udziat pra-
cownika w otrzymanym przez nia wynagrodzeniu tacznym. Nie jest to
wiec sytuacja, ktéra mozna by np. potraktowaé¢ jako umowe o prace
na czas nieokres$lony, z zawieraniem w jej ramach kolejnych uméw o pra-
ce na czas wykonania okre$lonej pracy. Systemu gop nie udaje si¢ tez w
petni wyjasnie koncepcja dodatkowej klauzuli w tresci stosunkéw pracy
cztonkéw grupy ™. Rzecz bowiem w tym, ze paradygmat stosunku pracy

* Struzba Pracownicza 1985, ,nr 10, s. 5-9.

¥ Por. J. Wratny, Prawo pracy brygady roboczej (kompleksowa forma orga-
nizacji pracy i wynagrodzenia w budownictwie), Praca i Zabezpieczenie Spoteczne
1980, nr 1, s. 22 i n.

* Odmiennie Z. Salwa, Reforma gospodarcza a prawo pracy, cz. 11, Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne 1987, nr 12, s. 7 -12, oraz J. Wratny, Wynagrodzenie
w  systemie grupowej organizacji pracy, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 1987,
nr 12, s. 15 - 16.
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pojmowany jest indywidualistycznie i nie obejmuje zobowiazan ko-
lektywnych.

W literaturze trafnie w zwiazku z tym zauwazono, ze w odniesieniu
do pracy grupy bezprzedmiotowy stal si¢ kodeksowy podziat przestojow,
jak tez wadliwosci pracowniczych produktéw i ustug na zawinione badz
nie zawinione przez indywidualnego pracownika. Z ,wina grupy" wiazaé
sic tez bedzie problem ewentualnej odpowiedzialnosci materialnej za
nieuzasadnione przekroczenie naktadéw materiatowych ustalonych dla
wykonania zadania’. Wytyczne nr 28 nie postuguja si¢ zreszta pojeciem
winy, tylko stanowia o potrzebie uzgodnienia zasad wyréwnywania gru-
pie strat powstatych przy wykonywaniu zadania ,,z przyczyn od grupy
niezaleznych", ktérych udowodnienie spoczywa na grupie. Grupeg, a tym
samym jej cztonkow, obciazaja wigc straty z przyczyn obiektywnie ,,za-
leznych" od grupy, a problemem pozostaje jedynie skala udzialu grupy
w ryzyku swej dziatalnosci. Udziat ten nie powinien naruszaé ustalonej
W umowie o prace stawki zaszeregowania osobistego, chyba ze w umowie
o wykonanie zadania grupa zgodzitaby si¢ na nizsza gwarancje¢.

Z powyzszych uwag wynika, ze teorii i praktyce prawa pracy potrze-
bna jest koncepcja grupowego stosunku pracy’’, nawiazywanego miedzy
zaktadem i samorzadna grupa pracownicza na czas wykonania ozna-
czonego zadania. Taki stosunek pracy bylby jednoczesnie dodatkowa klau-
zula autonomiczna indywidualnego stosunku pracy, ktéra okresowo przek-
sztatcataby jego tre$¢ i bez naruszenia jego trwalosci wygasataby po wy-
konaniu zadania. Jedna z przestanek nawiazania grupowego stosunku
pracy bedzie utworzenie grupy pracowniczej dobranej nie tylko pod
wzgledem kwalifikacji zawodowych, ale powiazanej réwniez wzajemnym
zaufaniem i gotowoscia kolezenskiej wspotpracy. Owo zaufanie i wspot-
praca stanowia tez warunki pomysinej realizacji grupowego stosunku pra-
cy. Cztonkowie grupy utworza wigc spotecznosé ztaczona idea wspdlnego
dobra i nie istnieje potrzeba konstruowania miedzy nimi szczegdlnych
powiazan prawnych.

Cho¢ Wytyczne nr 28 nie dokonuja prawnej kwalifikacji umowy za-
wieranej w ramach gop, to w praktyce traktuje sic ja najczesciej jako
umowe¢ o dzieto. Rowniez w tezach II etapu reformy gospodarczej zna-
lazt si¢ zapis, ze ,,wprowadzany w ostatnich latach eksperymentalnie bry-
gadowy system pracy dziata na podstawie zawartych z dyrekcja uméw o
dzieto" (teza 71). Jest to nieporozumienie, ale i jednoczesny dowdd, jak
zakorzeniony jest w $wiadomosci spotecznej szkodliwy stereotyp zerwa-
nia zwiazku miedzy pracowniczym wykonywaniem pracy, a osiaganiem
jej wyniku. Dlatego broniac tezy, ze gop realizowana jest w obrebie

' Ibidem, s. 18.

 Por. A. Nikisch, Arbeitsrecht, cz. 1 — Allgemeine Lehren und Arbeitsver-
tragsrecht, Tlbingen 1961, s. 227 i n., ktéry stosunek grupowy traktuje jako szcze-

gb6lna forme strukturalna stosunku pracy; por. tez G. Schaub, Arbeitsrechi-Han-
buch, Miinchen 1987, s. 1197 i m.
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prawa pracy, nie nalezatoby zarzucaé temu systemowi, iz uzurpuje sobie
prawo modyfikowania treéci indywidualnego stosunku pracy”, lecz uz-
na¢ w nim szczegdlny (grupowy) stosunek pracy, ktérego sens m.in.
na tym wtasdnie polega.

Wedtug projektu noweli do kodeksu pracy, ogloszonej w styczniu
1988 r., grupa dzialajaca na podstawie odrebnej umowy zawartej z za-
ktadem pracy miata decydowaé o swoim skladzie osobowym oraz usta-
la¢ we wtasnym zakresie system czasu pracy, jak tez formy i zasady
wynagradzania za pracg, w tym za czas nieobecno$ci w pracy, za okres
przestoju i za prace w godzinach nadliczbowych (art. 295%). W drodze
umowy gop mogly by¢ zreszta regulowane takze inne sprawy, przy nie-
dopuszczalno$ci ograniczania uprawnien w dziedzinie bhp oraz w sferze
ochrony pracy mtodocianych i kobiet (art. 295°). Projekt w art. 295° prze-
sadzat réwniez, ze usunigcie pracownika ze sktadu grupy jest uzasad-
niona przyczyna wypowiedzenia (art. 45 k.p.), jezeli zaktad nie moégt za-
pewnié¢ zainteresowanemu innej odpowiedniej pracy.

Projekt unikat wprawdzie prawnej kwalifikacji umowy gop, ale chciat
ja usytuowaé w dodatkowym dziale czternastym® (,,grupowe formy orga-
nizacji pracy"), a nie w dziale drugim (,stosunek pracy") rozdziat I
(,,przepisy ogdlne"). Mogto to bltednie sugerowaé, ze taka umowa grupowa
nie staje sie cze$cia tresci indywidualnego stosunku pracy. Te¢ sugestig
wzmacnial zapis art. 295° projektu, ze roszczenia z tytulu $wiadczenia
pracy w gop rozstrzygaja sady pracy. W innym bowiem wypadku ten
szczegdlny przepis bytby po prostu zbedny, jako ze wspomniane rosz-
czenia podlegatyby sadownictwu pracy na podstawie przepisow ogdlnych.

Takiego btedu nie powtdrzyta juz wersja projektu noweli do Kk.p.
datowana w maju 1988 r., cho¢ nadal obstawata przy wadliwej systema-
tyce uregulowan gop. Zmienita si¢ natomiast podstawa dziatania gop.
Wedtug art. 295' §1 projektu ma ja stanowié¢ zaktadowy regulamin wpro-
wadzenia i stosowania gop, ustalony przez kierownika zaktadu w po-
rozumieniu z zaktadowa organizacja zwiazkowa. Regulamin okreslatby
warunki gop i to w zasadzie bez jakichkolwiek przedmiotowych ograni-
czen, jako ze przepisy prawa pracy znajdowalyby zastosowanie dopiero w
sprawach przezen nie uregulowanych odmiennie (art. 295°). Umowie grupy
z zaktadem pozostawatoby jedynie skonkretyzowanie zadan roboczych
oraz wynagrodzenia za ich wykonanie. Grupie zapewniono by tez samo-
dzielne decydowanie o formach i zasadach podzialu wynagrodzenia za
prace przy wykonywaniu zadan oraz o rozktadzie czasu pracy (art. 295'
§ 2 projektu). Natomiast w art. 295° przewidywano, ze pracownik zaprze-
stajacy pracy w grupie ma prawo do zatrudnienia na poprzednio zajmo-
wanym stanowisku (co jest skadinad oczywiste i nie wymagatoby zadnej
regulacji) lub réwnorzednym pod wzgledem wynagrodzenia.

W poréwnaniu ze styczniowa wersja projektu noweli, koncepcja gop

¥ Taki zarzut formutuje Z. Salwa, Reforma gospodarcza, cz. 2, s. 13.
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wedtug projektu majowego jest bardziej ramowa, przy czym nieuchronna
w regulaminach unifikacj¢ warunkéw zatrudniania poszczegdlnych grup
zaktadowych przedktada wyraznie nad nich poprzednia, przynajmniej
formalna swobode¢ kontraktowa. Projektodawcy uznali zapewne, ze dla
rywalizacji migdzy grupami wystarcza réznice w uzgodnieniach co do
rodzaju oraz ilodci i jakosci zadan roboczych mozliwych do wykonania
przez dana grupe w normalnym czasie pracy, a zwtaszcza ich konsekwen-
cje w postaci rozmiaru dysponowanych i dzielonych przez grupe $rod-
kéw finansowych. Dlatego zbedne, a moze nawet szkodliwe bytoby pro-
wokowanie antagonizméw miedzygrupowych przez dyferencjacje innych
jeszcze warunkéw zatrudnienia. Konieczno$¢ aprobowania regulaminu
przez zaktadowa organizacj¢ zwiazkowa daje za$§ pewno$¢ respektowania
jednolito$ci oraz dotychczasowego poziomu pozaptacowych uprawnien dla
wszystkich grup, bez wzgledu na ich faktyczna ,site przebicia"™.

Jednym z zasadniczych probleméw spoteczno-prawnych w ramach
grupowo-zadaniowych form zatrudnienia i wynagrodzenia bedzie zapewne
tendencja do polaryzacji polegajacej na dobieraniu si¢ osd6b o wydajnosci
najwyzszej w danym zaktadzie. ,,Produktem ubocznym" tego procesu
beda grupy pracownicze sktadajace siec niemal wyltacznie z oséb, ktdre
z réznych obiektywnych przyczyn nie sa w stanie badZz nie chca (sym-
patycy tzw. ,bumelek” lub ,$wigtego spokoju") pracowaé wydajnie. By-
taby to sui generis selekcja naturalna, dokonywana w toku procesu pracy
przez samych zainteresowanych i niemozliwa do przeprowadzenia w spo-
séb odgdrny.

Takiej samoczynnej atestacji musialoby towarzyszy¢ wprowadzenie
odpowiednich mechanizméw prawnych, analogicznych — choé¢ nie iden-
tycznych — do przewidzianych w § 16 i 17 rozporzadzenia Rady Mini-
strow z 4 X 1974 r. w sprawie wspdlnej odpowiedzialnosci materialnej
pracownikéw za powierzone mienie”. Je$li cztonek grupy zglosi uzasad-
niony zarzut, ze niektérzy inni cztonkowie zbyt niska wobec pozostatych
wydajnoscia pracy opdzniaja wykonanie zadania lub przez swoja wzgledna
nieudolno$¢ obnizaja jako$¢ wykonania, to zaktad powinien niezwlocznie
po otrzymaniu zarzutow odsunaé¢ wskazanego od wykonywania zadania
okreslonego w umowie grupowej. Takie odsuniecie bytoby réwnoznaczne

* Wedtug rzadowego projektu nowelizacji k.p., skierowanego 27 X 1988 r.
do Sejmu, gop bytaby oparta na koncepcji zaktadowego regulaminu, ktdéry nie
mogiby jednak naruszyé przepisdw o prawach i obowiazkach w zakresie bhp oraz
o ochronie pracy kobiet i mtodocianych. W tych ramach umowa grupy i zaktadu
ustalataby zadania i wynagrodzenie, natomiast grupa samodzielniec okreslataby
swlj sktad, formy i zasady podziatu wynagrodzenia oraz rozktad czasu pracy,
uksztattowanego jako czas réwnowazny w rozumieniu nowo wprowadzonego prze-
pisu art. 141 § 2 pkt 5 k.p. Zgodnie z art. 295’ projektu pracownik mialby prawo
powrotu na poprzednie stanowisko lub réwnorzedne ptacowo, jednakze okolicznos$ci
zaistniate podczas pracy w grupie umozliwiatyby zaktadowi rozwiazanie umowy na
oglblnych zasadach.

¥ Dz.U. 1974, nr 40, poz. 236.
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z ustaniem odpowiedniej klauzuli autonomiczej w indywidualnym sto-
sunku pracy danego pracownika, przy jednoczesnym trwaniu ,,bazowej"
umowy o prace, w ktérej ramach zaktad oferowatby prace w innych,
mniej wydajnych grupach, wykonujacych nizej wynagradzane zadania
prostsze lub wymagajace mniej intensywnego wysitku. Tego rodzaju na-
turalne dostosowywanie konkretnych zadan oraz faktycznych mozliwosci
danego pracownika bytoby réowniez krokiem naprzéd w procesie humani-
zacji zatrudnienia i doskonalenia funkcji ochronnej prawa pracy.

Doda¢é trzeba, ze kodeksowa regulacja gop nie bytaby ograniczona ani
pod wzgledem przedmiotu zadan wykonywanych przez grupe, ani tez
z uwagi na miejsce zatrudnienia. Mogtaby wigc ona by¢ stosowana we
wszystkich zaktadach, nie wytaczajac sektora prywatnego, w ktérym
zreszta usankcjonowataby tylko powszechna praktyke wynagradzania wy-
Yacznie niewadliwych rezultatéw pracy produkcyjno-ustugowej, bez wzgle-
du na subiektywny zarzut braku rezultatu badz jego wadliwosci.

Jesli stosowanie gop nie zawsze bedzie mozliwe lub celowe, to prawo
pracy zacznie ksztaltowaé podziat pracownikdéw na pozostajacych w indy-
widualnym i w grupowym stosunku pracy oraz na zwiazanych jedynie
indywidualnym stosunkiem pracy. Niwelowaniu skutkéw takiego zréz-
nicowania, zwlaszcza w sferze szansy na wzrost zarobkdéw w powiazaniu
z wigksza wydajnoS$cia (intensywnoscia) pracy, stuzytoby upowszechnienie
zadaniowego miernika pracy. W tym wtlasnie kierunku nalezatoby inter-
pretowaé zapis tezy 73 w zatozeniach II etapu reformy gospodarczej, po-
stulujacy takie zmiany w przepisach prawa pracy i w uktadach zbioro-
wych, ktére ,,umozliwia¢ beda przedsiebiorstwom zatrudnienie pracow-
nikéw z wynagrodzeniem minimalnym jako wynagrodzeniem gwaranto-
wanym, natomiast ostateczny poziom wynagrodzen indywidualnych za-
lezny bedzie od efektow pracy brygad i samodzielnego podziatu wypra-
cowanych srodkéw w ramach grup lub brygad". Nie ma bowiem powodow,
aby spod cytowanej tezy wytacza¢ mierniki zadaniowe (art. 136 k.p.) sto-
sowane przy pracy indywidualnej, $wiadczonej poza grupa lub brygada.

Wynagrodzenie w zadaniowo-wynikowym systemie zatrudnienia po-
winno by¢ oparte na metodzie wiodacej warto$ciowania pracy, okreslonej
w zarzadzeniu Ministra Pracy, Ptac i Spraw Socjalnych z 11 IV 1987
lub innej metodzie, o ktorej mowa w tym zarzadzeniu. Ustalona wartos$é
poszczegdlnych zadan powinna by¢é z reguty podstawa ofert sktadanych
przez jednostki gospodarki uspotecznionej. Tre$¢ grupowego stosunku pra-
cy mogtaby zreszta w tym zakresie by¢ oparta na zasadzie peinej swo-
body uméw, uwzgledniajacej prawo popytu i podazy. Natomiast w od-
niesieniu do indywidualnych form zatrudnienia zadaniowego szczegdlnie
odpowiedzialna rola przypadataby komisjom do spraw wartoSciowania
zadan, jako ze sytuacja pojedynczego pracownika jest na rynku pracy
nieporownanie stabsza anizeli grupy zatrudnionych. Warto$ciowanie zadan

* Dz. Urz. MPPiSS 1974, nr 1, poz. 2.



Nowa koncepcja zobowiazaniowego stosunku pracy 63

czastkowych dla uczestnikdw gop powinno by¢ dokonywane przez Kkie-
rownika zaktadu w uzgodnieniu z grupa, przy czym kazdemu zaintere-
sowanemu nalezatoby przyznaé¢ prawo zakwestionowania prawidtowos$ci
ustalenia jego udziatu w tacznym wynagrodzeniu grupy i to zaréwno na
drodze postepowania wewnatrzzaktadowego, jak tez sadowego.

W $wietle dotychczasowych stereotypdéw spotecznych model zadanio-
wych form zatrudnienia mogiby obejmowaé zaréwno indywidualne, jak
i grupowe formy organizacji pracy. Pierwsze oceny funkcjonowania gop
wskazuja na znaczny wzrost wydajnosci oraz poprawe dyscypliny wyko-
nania zadan, ktora jest jedyna forma rzeczywistej dyscypliny pracy. Z
pewnym uproszczeniem sugeruje to, ze represja prawa pracy moze by¢é
w zasadzie zbedna, gdy ,kara" dla pracownika lub grupy pracowniczej
staje si¢ nieosiagniecie zatozonych wynikéw pracy. Trzeba tylko wypro-
wadzi¢ stad odpowiednie konsekwencje prawne i formute ,,czasowo-po-
rzadkowa" zastapi¢ zadaniowo-wynikowa formuta stosunku pracy.

Niestety, projekt nowelizacji kodeksu pracy nie obejmuje postulatu
upowszechnienia zadaniowych form zatrudnienia z art. 136. Projekto-
dawcy wyszli chyba z watpliwego zatozenia, ze rownowaznikiem gop be-
dzie w indywidualnym stosunku pracy mozliwo$¢ wykonywania w tym
samym czasie pracy réznych rodzajéw pracy, tzn. taczenia zawoddéw, sta-
nowisk i funkcji pracowniczych. Zachete do tego moglby rzeczywiscie
stworzyé¢ art. 78' projektu z pazdziernika 1988 r., gdyby nie jedno ,,ale".
Przepis ten stanowi bowiem, ze w braku korzystniejszych postanowien w
umowie badz w przepisach ptacowych, pracownikowi przystugiwatoby
wéwczas wynagrodzenie stosownie do rozmiaru kazdego ze $wiadczonych
rodzajow pracy, a gdyby ustalenie takie byto niemozliwe, pracownik
otrzymatby wynagrodzenie za pracg wyzej zaszeregowana. Tymczasem tak
honorowanym taczeniem zawoddéw oraz stanowisk lub funkcji pracow-
nik absolutnie nie bedzie zainteresowany. Wprawdzie umowa lub przepisy
ptacowe mogtyby okresla¢ korzystniejsze zasady, ale co ostrozniejsi kie-
rownicy zaktadéw beda woleli respektowaé niedwuznaczna sugesti¢ pra-
wodawcy. Aby wigec ta propozycja miata praktyczny sens, zasady opta-
cania wielozawodowo$ci musiatyby pozostaé w wytacznej dyspozycji stron
stosunku pracy.

Nie sposéb tez zaakceptowaé propozycji art. 100 § 3 projektu, ze jesli
umowiona praca nie wypeinia catego czasu pracy, to pracownik jest obo-
wiazany wykonywa¢ inne zlecone zadania, nie wykraczajace poza umow-
ny rodzaj pracy. Regulacja prawna musi bowiem zaktadaé, ze struktury
organizacyjne zaprojektowano niewadliwie, wobec czego kazde z wyodre-
bnionych stanowisk (funkcji) petnoetatowych ma do$¢ zadan na cata nor-
me czasu pracy. W przeciwnym razie trzeba zmodyfikowaé strykture, a
w plaszczyznie prawnej dokonaé wypowiedzenia zmieniajacego. Koncepcja
powierzania ,,pracy uzupetniajacej" bez dodatkowego wynagrodzenia zro-
dzita si¢ na gruncie uktadow zbiorowych i bywa tez wprowadzana do
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tzw. zakreséw czynnosci, ale to nie powdd, aby te¢ btedna i konfliktorodna,
a przez to praktycznie martwa regulacje wprowadza¢ do kodeksu. Pet-
niejszemu wykorzystaniu czasu pracy powinny stuzy¢é zadaniowe mierniki
pracy, z taczeniem stanowisk i funkcji wtacznie, w czym projektowany
przepis po prostu przeszkadza.

Pozytywnie trzeba natomiast oceniaé projekt zatagodzenia rezimu do-
datkowego zatrudnienia. Wprawdzie jest ono wykonywane po normal-
nym czasie pracy, a wigc stanowi przejaw ekstensywnego gospodarowa-
nia praca, lecz dzieje sie¢ w innym zaktadzie, a to juz wystarcza kodekso-
wi pracy do liczenia czasu pracy od nowa. Umowa o statej wymianie pra-
cownikdw do $wiadczenia pracy nadliczbowej, zawarta przez kooperu-
jace i ,legalistycznie" zorientowane zaktady pracy, zapewnitaby im wiec
,,prawne zlikwidowanie" godzin nadliczbowych.

Méwiac za$ serio, sam dostep do pracy dodatkowej bez koniecznosci
uzyskania uprzedniej zgody zakladu zmniejsza stosunkowo *latwa zasto-
sowalno$¢ pracy nadliczbowej, a przez to moze sprzyjaé¢ lepszemu wyko-
rzystaniu normalnego czasu pracy. Nowelizacja art. 101 k.p. nie powinna
jednak staé si¢ zarzewiem konfliktow. Tymczasem pazdziernikowa wersja
projektu nowelizacji rezygnuje wprawdzie z upowaznienia zakltadu do
sprzeciwienia si¢ samemu zamiarowi dodatkowego zatrudnienia, ale pod-
trzymata kompetencje do pdzniejszego zgtoszenia takiego sprzeciwu, jezeli
zaktad stwierdzi, ze ,,zatrudnienie to uniemozliwia prcownikowi nalezyte
wywiazywanie si¢ z obowiazké4w w podstawowym miejscu pracy”. Pra-
cownik w ciagu 7 dni mégtby zazadaé przed sadem ustalenia bezzasad-
nosdci sprzeciwu. Taka regulacja nie eliminowata sporéw, wobec czego
rodzita pytanie, czy nie ograniczy¢ jej do obowiazku zawiadamiania
o podjeciu dodatkowej pracy, z pozostawieniem zaktadowi swobody decy-
dowania na ogdlnych zasadach o skutkach niewywiazywania si¢ pracow-
nika z jego zobowiazania; powdd tego powinien by¢ prawnie indyferentny.
Ostatni projekt nowelizacji idzie jeszcze dalej, przewidujac skreslenie
art. 101 k.p.

Zauwazmy, ze omoéwione wyzej regulacje szczegdlne traca na zna-
czeniu przy konsekwentnym stosowaniu zadaniowo-wynikowych form za-
trudniania pracownikéw. Takie systemy zwickszaja bowiem znakomicie
nie tylko efektywno$¢ zaspokojenia zaktadowych potrzeb, i to w skali
wykraczajacej poza jedno przedsi¢gbiorstwo, lecz umozliwiaja tez podwyz-
szenie standardu zycia pracownika i jego rodziny bez uszczerbku w sferze
zasobow czasu wolnego. Pracownik moze by¢ bowiem w normalnym cza-
sie pracy, tzn. potocznie mdéwiac — na tej samej zmianie roboczej, za-
trudniony réwnoczes$nie w wigcej niz jednym zaktadzie, o ile nie przesz-
kadza to prawidtowemu wykonaniu uzgodnionych z nimi zadan. Wielo-
krotne zatrudnienie w tym samym czasie ma szczegdlne znaczenie w ra-
zie duzej arytmii w funkcjonowaniu zaktadéw pracy, choé¢ nie moze by¢
zasadne takze w warunkach zréwnowazonego przebiegu procesu pracy, np.
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w sytuacji zaopatrzeniowca dokonujacego w tym samym miejscu i czasie
zakupow na rzecz kilku zaktaddw pracy.

Zadaniowy czas pracy jest wiec jednym z najistotniejszych przejawow
elastycznosdci prawa pracy, eliminujacym problem nieuzasadnionej absen-
cji oraz nicefektywnego wykorzystania zasobow pracy. Zadaniowy czas
pracy umozliwia tez zakltadowi pracy realizowanie jego obowiazku stoso-
wania obiektywnych i sprawiedliwych kryteriéw oceny pracownikéw oraz
wynikéw ich pracy (art. 94 pkt 9 k.p.). Dlatego w prawie pracy trzeba
przyjaé zasadg, ze je$li pozwalaja na to rodzaj i warunki pracy, czas pra-
cy powinien by¢ okre$lony wymiarem zadan tak ustalonych, aby pracow-
nik mogt je wykona¢ w normalnym czasie pracy.

Ustalenie zadaniowego czasu pracy oznaczatoby, ze pracownik bylby
obowiazany przestrzegaé¢ czasu i porzadku pracy o tyle, o ile byloby to
konieczne dla wykonania wspomnianych zadan. Ich wykonanie bytoby
tez mozliwe poza zakltadem pracy w miejscu dogodnym dla pracownika.
W razie zaistniatego woéwczas wypadku przy pracy nalezatoby stosowaé
odpowiednio przepisy o $wiadczeniach dla pracownikéw, ktdrzy ulegli
wypadkom w szczegdlnych okolicznosciach oraz $wiadczen dla osdéb nie
bedacych pracownikami®’.

Wprawdzie wariant interpretacji art. 136 k.p. zaproponowany Ww ni-
niejszym opracowaniu przybliza wspomniana wyzej zasadg, jednakze w
pelni jej nie realizuje. Pozostaja jeszcze dwie przeszkody, z ktdrych pier-
wsza istnieje — naszym zdaniem — tylko z punktu widzenia regut tzw.
wyktadni historycznej, odkrywajacej wole rzeczywistego, ,historycznego"”
prawodawcy. Chodzi tu o upowaznienie udzielone przepisom ptacowym
w art. 136 zd. 3 k.p. W roku uchwalenia kodeksu pracy obowiazywata
bowiem w sferze ptacowej zasada, ze zakazane jest wszystko, co nie zo-
stato wyraznie dozwolone. Wobec tego ustalenie zadaniowego miernika
pracy bez zezwolenia przepisow placowych byto zabronione, choé nie
powodowato niewaznosci umowy, tylko zastapienie takiego miernika przez
godzinowy czas pracy, niezaleznie od ewentualnej odpowiedzialnosci oso-
by winnej naruszenia tzw. dyscypliny ptacowej. Natomiast w $wietle po-
stkodeksowych aktéw ustawowych, a zwtaszcza zgodnie z litera i celami
ustawy z 26 1 1984 r. o zaktadowych systemach wynagradzania, brak prze-
piséw ptacowych, o ktérych mowa w art. 136 zd. 3 k.p. nie stanowi przesz-
kody do stosowania miernikdw zadaniowych oraz odpowiedniego wyna-
grodzenia ,,pracy ponadwymiarowej", jezeli z uwagi na rodzaj i warunki
danej pracy moze by¢ ona mierzona tylko wymiarem zadan.

Druga ze wspomnianych przeszkdéd stwarza cytowane stowo ,tylko"
(art. 136 zd. 1 k.p.). Ustawodawca dal w nim jednoznaczny wyraz sta-
nowisku, ze stosowanie miernika zadaniowego wchodzi w gre tylko wobec
zatrudnienia nie poddajacego si¢ mierzeniu czasem pracy. Zdezawuowanie
racjonalnosci takiego ograniczenia w warunkach II etapu reformy gos-

37 Por. rozp. RM z 3 X 1975 r.; Dz.U. 1975 nr 3, poz. 179 z pézn. zm.

5 Ruch Prawniczy. .. 4/88
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podarczej bytoby w drodze interpretacji adaptacyjnej, opartej na fikcji
,,racjonalnego prawodawcy", stosunkowo proste. Rzecz jednak w tym, ze
racjonalno$ci prawodawcy na tle normy zawartej w art. 136 k.p. nie moz-
na ocenia¢ w oderwaniu od paradygmatu prawa pracy, zZ jego CZasowo-
-porzadkowa formuta pracowniczego zobowiazania, ktdore przez dziesiatki
lat miaty réwniez swoja aksjologic, nawet je$li okazata sic¢ ona nieefek-
tywna pod wzgledem ekonomiczno-spotecznym. Innymi stowy, wyinter-
pretowanie z art. 136 normy ,racjonalnej” — wedle dzisiejszego systemu
ocen — wymagatoby rdéwnoczesnego przewartosciowania i przebudowy
dotychczasowej koncepcji stosunku pracy, a to juz wykracza poza kompe-
tencje interpretatora.

Hipotetyczne zreby nowej konstrukcji stosunku pracy juz sie rysuja **.
Proponowany kierunek innowacji mozna by rozpocza¢ od zamieszczenia
w art. 14 k.p. osobnego § 2, ustalajacego, ze gwarancja prawa do wypo-
czynku jest zasada o$miogodzinnego dnia pracy, bedaca takze podstawa
ustalania wymiaru zadan oraz czasu pracy w dtuzszych okresach rozli-
czeniowych. Odpowiednio do tak sformutowanej podstawowej zasady
prawa pracy trzeba by zmodyfikowac tre$¢ art. 128 i 129 k.p. W dodat-
kowym przepisie powinno si¢ znalez¢ postanowienie, ze wymiar zadan ro-
boczych nalezy ustalaé¢ tak, aby pracownik moglt je wykonaé w normal-
nym czasie pracy.

Zasadniczemu przeksztatceniu ulegtaby tre$é art. 22 k.p. Przez nawia-
zanie stosunku pracy pracownik byiby bowiem zobowiazany pozostawad
w gotowosci do przyjmowania ofert na wykonanie skonkretyzowanych
zadan odpowiadajacych jego kwalifikacjom, za wynagrodzeniem wyni-
kajacym z osobistego zaszeregowania badz wynagrodzeniem najnizszym,
a zaktad pracy do sktadania ofert obejmujacych takie zadania i kwoty
tacznych wynagrodzen oddanych do dyspozycji pracownika za ich wy-
konanie. Ptaca za gotowo$¢ do pracy czynitaby zado$é egalitarystycznej
presji Srodowisk pracowniczych, podczas gdy wynagrodzenie za wyko-
nanie zadan wiazatoby si¢ bezposrednio z wynikami pracy.

Bytaby to wigc koncepcja zobowiazania o tresci zmieniajacej sic wraz
ze zmiana zadan roboczych i odpowiadajacego tym zadaniom wynagro-
dzenia, okreslonych w kolejnych klauzulach autonomicznych, zwiazanych
akcydentalnie z tre$cia ramowej umowy podstawowej. Kolejne takie
klauzule, ktérych uzgodnienie zalezaloby od uprzedniego nawiazania
z wykonawca umowy o gotowo$¢ przyjmowania ofert na wykonanie
skonkretyzowanych zadan (podobnej tu do sui gemeris umowy przedwste-
pnej), decydowatyby o wysokosci pracowniczych dochoddéw. Zblizajac

* Koncepcja stosunku pracy odbiegajaca od dotychczasowego paradygmatu by-
ta juz sygnalizowana przez A. Chobota, Wynagrodzenie pracownikow za wyko-
nanie okreslonych zadari jako element nowej polityki ptac, Ruch Prawniczy, Eko-
nomiczny i Socjologiczny 1988, nr 2, oraz tegoz, Uelastycznienie zatrudnienia i wy-
nagradzania pracownikow jako element humanizacji pracy (zarys problematyki
prawno-spotecznej 7 uwzglednieniem art 136 k.p.), (praca zbiorowa w druku, UAM).
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nieco sytuacje pracownika do pozycji prawnej wykonawcy dzieta, nowa
wizja stosunku pracy o zmieniajacej sic¢ w czasie dynamicznej tresci za-
pewniataby mu korzy$ci, jakie wykonawca dzieta z reguty traci, tzn. sta-
bilno$¢ zatrudnienia, gwarantowane minimum ptacowe oraz peine upraw-
nienia zwiazane z szeroko pojetym statusem pracowniczym.

Jezeli natomiast z uwagi na rodzaj i warunki pracy nawiazanie sto-
sunku pracy wedtug wyzej wskazanej formuty nie byloby mozliwe, pra-
cownik bylby — jak dotychczas — zobowiazany do wykonywania pracy
okreslonego rodzaju na rzecz zaktadu pracy, a zaktad do zatrudniania pra-
cownika za wynagrodzeniem.

Zadaniowo-wynikowe formy zatrudnienia pracownikéw wymagaja od-
miennego niz dotad podej$cia do pracowniczych obowiazkéw. Tres¢ obo-
wiazkow przy takiego rodzaju zatrudnieniu Kksztattuje si¢ stosownie do
wlasciwo$ci zadania przyjetego przez pracownika lub grupe. Wyboru i
konkretyzacji wariantu dziatania dokonuja tu sami pracownicy, co wy-
maga nawiazania w art. 100 § 1 k.p. do znanej prawu pracy koncepcji
prac samodzielnych”. Zmodyfikowanych uje¢ wariantowych wymagaja
tez art. 100 § 1 i 2 w zakresie przestrzegania dyscypliny pracy oraz sto-
sowania si¢ do polecen przetozonych, przestrzegania ustalonego w zakta-
dzie czasu pracy, jak tez przestrzegania regulaminu pracy i ustalonego
w zaktadzie porzadku. Wymienione obowiazki, dotyczace gtdwnie for-
malnej strony pracowniczego zobowiazania, traca na znaczeniu przy za-
trudnieniu zadaniowo-wynikowym.

Obowiazek przestrzegania tajemnicy panstwowej i stuzbowej zacho-
wuje swdj dotychczasowy walor. Natomiast wzrasta znaczenie powinnos$ci
respektowania przepiséw i zasad bhp oraz przepisow przeciwpozarowych,
jak tez zasad wspdtzycia spotecznego. Szczegdlnej wagi nabiera natomiast
obowiazek dbatosci o dobro zaktadu pracy oraz dazenia do uzyskiwania
w pracy jak najlepszych wynikéw i przejawiania w tym celu odpowiednicj
inicjatywy, chociaz dopiero od przyjecia oferty na wykonanie skonkrety-
zowanego zadania. Do tego momentu, jak tez w okresie pomiedzy wygas-
nigciem jednej i przed nabraniem mocy przez kolejna klauzule autono-
miczna, podstawowa powinno$cia pracownika w postulowanym tu modelu
stosunku pracy jest gotowos¢ do przyjmowania zaktadowych ofert. Z
chwila gdy przyjeta oferta uksztattuje na czas wykonania danego zadania

» Mozliwoéé wyodrebnienia w prawie pracy doniostej prawnie kategorii po-
jeciowej ,prac samodzielnych" sugerowat A. Chobot, Regulacja prawna twdrczej
pracy badawczej w stosunkach pracy w PRL, Poznan 1972 (maszynopis rozprawy
doktorskiej); tenze, Podporzqdkowanie  pracownika nauki w  wykonywaniu  obo-
wiqzku twdrczej pracy badawczej, Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny
1971, z. 4; tenze, Charakterystyka prawna tworczej pracy badawczej jako szcze-
golnego rodzaju pracy, Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny 1973, z. 3;
tenze, Obowiqzki pracownicze; tenze, Regulacia prawna twdrczej pracy  badawczej
w  stosunkach pracy, Warszawa 1975. Peine ujgcie tej szczegdlnie dzi§ aktualnej,

a wcze$niej raczej odrzucanej koncepcji przedstawit A. Chobot w pracy Twdrczos¢
wynalazcza a umowa o prace nad wynalazkiem, Poznan 1976, s. 111 i n.
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tre§¢ ramowego stosunku pracy, pracownik z wtasnej inicjatywy oraz sa-
modzielnie decyduje o sposobach realizacji zadania, a po jego wykonaniu
lub w miare jego wykonywania i dokonywania odbioru pracy — réwniez
o skali wykorzystania przeznaczonego na zadanie tacznego wynagrodze-
nia. Praca przebiega wedtug planu wykonawcy, uwzgledniajacego czyn-
niki wzrostu efektywnosci pracy oraz mozliwo$ci uzyskiwania jak naj-
lepszych wynikéw.

Do istoty omawianego obowiazku nalezy m.in. nakaz twoérczego wy-
konywania zadan. Twoérczo$¢ ma tu jednak charakter stuzebny, podpo-
rzadkowany wtasciwosciom zadania. Stuzebno$¢ inicjatywy wzgledem uzy-
skiwania jak najlepszych wynikdw w pracy danego rodzaju wynika wy-
raznie z art. 12 i 100 § 2 k.p. Stanowia one bowiem, ze pracownik jest
obowiazany dazy¢ do uzyskiwania w pracy jak najlepszych wynikow i w
tym celu przejawiaé odpowiednia inicjatywe. Element tworczosci od-
grywa tu wigc inna role, niz w pracach dla ktérych tworczos$é jest pod-
stawowa cecha konstytutywna rodzaju pracy, np. tworcza praca badawcza.
Konieczno$¢ twoérczego podejscia do wykonywanych zadan jest waznym
argumentem za proponowana koncepcja stosunku pracy. Podkresli¢ przy
tym trzeba, ze brak dazenia do uzyskiwania w pracy jak najlepszych
wynikow i nieprzejawianie inicjatywy w zadaniowo-wynikowych formach
zatrudniania bedzie z reguty rownoznaczny z niespetnieniem $wiadczenia
pracy w ogolnosci.

Gwarancja realizacji obowiazku przejawiania inicjatywy, obok samego
faktu nieuzyskania wynagrodzenia bez osiagniecia wyniku pracy, beda
gtéwnie przepisy art. 105 - 107 k.p. Zasada socjotechnicznej przewagi na-
gréd nad karami przejawia sie tu szczegdlnie wyraznie. Kary nie sprzy-
jaja bowiem przejawom inicjatywy, gdyz inicjator niczego nie zyskuje,
a jeszcze naraza si¢ na represje¢ w razie niepowodzenia swoich przedsie-
wzie¢. Dlatego przejawianie inicjatywy jest jedna z podstaw kodekso-
wych nagréd i wyrdznien. Nagrody, zwtaszcza pieni¢zne, powinny by¢
czesto stosowane w zadaniowo-wynikowych formach zatrudnienia. Pra-
cownikowi badz grupie pracowniczej powierza si¢ bowiem wykonanie za-
zwyczaj istotnych zadan zaktadu, a wtadnie za szczegdlne przyczynienie
si¢ do ich wykonania przewiduje prawodawca przyznanie nagrody (art.
105 k.p.)™.

Zalety proponowanej koncepcji, obejmujacej zarowno indywidualny
stosunek pracy, oparty na art. 136 k.p., jak tez stosunek grupowy w ra-
mach gop, rozciagaja si¢ réwniez na dziedzine zbiorowego prawa pracy.
Koncepcja ta spowoduje bowiem konieczno$é¢ urzeczywistnienia na pozio-
mie konkretnych stanowisk pracy nie tylko idei samorzadnoS$ci, lecz takze
rozwiazan dotyczacych struktur i form organizacyjnych dziatania zwiaz-
kowego. Bedzie to zapobiegaé ,,odrywaniu si¢" zwiazkéw zawodowych od

“ Szerzej o znaczeniu nagréd w zadaniowo-wynikowej konstrukcji stosunku
pracy, por. A. Chobot, Uelastycznienie zatrudnienia.
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grup pracowniczych na poszczegdlnych stanowiskach pracy, a tym samym
utracie przez wyzsze instancje zwiazkowe rozeznania w rzeczywistym sta-
nie interesOw i nastrojéw pracowniczych.

Idea zadaniowo-wynikowej formuty zobowiazaniowego stosunku pracy
wymagataby jeszcze odrebnych i bardziej pogtebionych badan nad mo-
dyfikacja rozktadu ryzyka zwiazanego z procesem pracy. Samodzielno$é
w ustalaniu planu i rozktadu pracy oraz zobowiazanie si¢ do wykonania
okredlonego zadania, przy réwnoczesnym pobieraniu wynagrodzenia za
sama gotowos$¢ do przyjmowania zaktadowych ofert uzasadniaja wstepna
hipoteze, ze ryzyko nieudolnosci i, btedow wykonawcy (tzw. ryzyko oso-
bowe) oraz ryzyko socjalne moga obarcza¢ pracownika. Nie bedzie to bo-
wiem samofinansowanie przez wykonawcdw bezposrednio wszystkich
$wiadczen objetych ryzykiem socjalnym: podstawa wyptaty zasitku mo-
ze by¢ zawsze wynagrodzenie za gotowos$¢ do przyjmowania ofert. Ewen-
tualne pomniejszenie wynagrodzenia tacznego za wykonanie zadania wcho-
dzitoby zreszta w gre tylko w razie wptywu choroby na terminowe i po-
prawne jakosciowo wykonanie zadania. W przeciwnym razie taka reduk-
cja bylaby bezprawna, a wszelki formalizm i automatyzm postgpowania
musi tu by¢ odrzucony.

Znamienne jest, ze wérdd przestanek zasadniczej reformy prawa pracy,
dokonanej na poczatku 1988 r. w ZSRR, wymienia si¢ w pierwszej ko-
lejnoSci przezwyciezenie ptacowej ,,urawnitowki" i konsekwentne urze-
czywistnienie zasady podziatu ,,wedtug pracy”. W tym m.in. celu w art.
38 Podstaw Ustawodawstwa Pracy ZSRR pojawit si¢ zapis, ze maksy-
malna wysoko$¢ wynagrodzenia nie jest ograniczona, tylko zalezy od kon-
cowych wynikéw pracy. Postanowiono tez, ze kierownik zaktadu wraz
z rada pracownicza i organizacja zwiazkowa moze z funduszow przed-
sicbiorstwa ustala¢ dla najlepszych pracownikéw badz grup pracowni-
czych dodatkowo — w pordédwnaniu z ustawowym standardem — upraw-
nienia pracownicze lub $wiadczenia socjalno-bytowe, przy czym dozwolo-
ne jest w tym zakresie wszystko, czego prawo nie zabrania. Akcentuje si¢
tez konieczno$¢ odejscia od indywidualistycznego modelu stosunku pracy
i dostosowanie prawa pracy do dominujacej juz w wielu radzieckich
przedsigbiorstwach brygadowej formy organizacji pracy’'.

Podobienstwo problemdéw wystepujacych w obu sasiadujacych kra-
jach w sferze spotecznych stosunkdéw pracy wskazuje, ze prezentowana
tu zadaniowo-wynikowa koncepcja pracowniczego zobowiazania ma réw-
niez uzasadnienie z punktu widzenia uwarunkowan ustrojowych. Socja-
lizm odrzucit bowiem te $§rodki ekonomicznego przymusu wolnorynkowe-
go, ktére efekty pracy egzekwowatyby bez wzgledu na przyjeta formute
prawna stosunku pracy. Przeniesienie do nowego tadu ekonomicznego
liberalno-demokratycznej koncepcji zobowiazania , starannego dziatania"”

“"J. Niekroszius, Reforma radzieckiego prawa pracy (maszynopis referatu wy-
gtoszonego 27 V 1988 r. na Wydziale Prawa i Administracji UAM).
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nie moglo wigc by¢ efektywne, a przynajmniej takie si¢ nie okazato,
pomimo ,nasycenia” jej socjalistyczna aksjologia. Mechanizm prawny
stosunku pracy musi wigc tonowaé spoteczno-ekonomiczne reguty ustro-
ju, aby — nie odbierajac socjalnego bezpieczenstwa — zainteresowacd
zatrudnionego wynikami jego pracy. Podstawa socjalnego bezpieczenstwa
musi bowiem pozostawaé¢ pewnos$¢ zatrudnienia i plynacych z niego do-
choddow, jako gwaranta egzystencji na poziomie co najmniej odtwarza-
jacym zuzyta sit¢ robocza i zaspokojenie elementarnych potrzeb. Na-
tomiast indywidualna jako$¢ zycia i spozycia zbiorowego powinny
juz zalezeé¢ od stopnia efektywnosci pracy™.

Przedstawiona wyzej koncepcja prawna nie prébuje wiec burzyé
utrwalonego w S$wiadomosSci spotecznej stereotypu stosunku pracy jako
zobowiazania pozostawania w gotowosci do pracy. Sankcjonujac go na
poziomie umowy o prace, jako bazowej umowy ramowej, dobudowuje
do niej system autonomicznych porozumien (indywidualnych badz gru-
powych) o wykonanie skonkretyzowanych zadan. Uwazamy przy tym,
ze tylko niewadliwy rezultat ludzkiej pracy legitymuje postulaty jej
dowartoéciowania we wzajemnej relacji z wtasnoécia $rodkéw produkcji®.

Dla proponowanej tu koncepcji nie postulujemy tez kodeksowej wy-
tacznos$ci, tylko chcemy przyznaé jej role wiodaca, a w dotychcza-
sowej konstrukcji stosunku pracy widzie¢ mechanizm alternatywny.
Mimo to liczymy si¢ z opozycja wobec zgltoszonych pogladéw, zwlaszcza
gdy przyjdzie dyskutowaé o rozwiazaniach szczegdtowych i praktycznych
konsekwencjach zatozen sformutowanych w tym opracowaniu.

NEW CONCEPTION OF EMPLOYMENT RELATIONSHIP

Summary

The economic model of free competition forces an employer to increase effi-
ciency notwithstanding the degree of liberality of legal formulas of entering into
the employment relationship. Of such liberal character is the conception of the
employment relationship as an obligation towards an employer to perform with
due care work of a given kind. Such a conception does not secure economic ef-
ficiency in socialism, since it rejects free competition and it safeguards social se-
curity by means of certainty of both employment and revenues form work.

In conditions of the Polish economic reform such safeguarding mechanisms
should not go beyond providing means which would allow to regenerate energy
spent for work and satisfy basic needs. An individual standard of living as well
as the level of collective consumption should depend on work efficiency. The above

“ Por. opracowanie Zespolu Doradcéw Sejmowych, Problemy spoteczno-gospo-

darczego rozwoju Polski. Diagnozy i propozycje, Warszawa 1988, s. 182 - 183.

® Por. T. Zielinski, Podstawy rozwoju prawa pracy, Warszawa-Krakéw 1988,
zwtaszcza rozdziat IIl:  Wplyw  stosunkow  wlasnosciowych  na  kierunki  rozwoju
prawa pracy, s. 34 i n.
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assumptions of a modified social policy system should find their expression in
an adequate model of the employment relationship.

The authors postulate to complement the actual conception of a due-care
contract with a new and prevailing conception of a so-called task-result employ-
ment relationship. By entering into such a relationship an employee would be
obligated to be ready to accept an employer's offer to carry out definite tasks,
compatible with the employee's qualifications and remunerated according to his
/her category of individual rank or according to the minimum wages statute. In
turn, an employer would be obligated to formulate offers comprising tasks and
total amounts of money to be paid for carrying out those tasks. Thus it would be
an obligation whose contents would ,change with the changes in tasks and remu-
neration, determined in subsequent autonomous clauses, accidentally connected with
the contents of a framework-contract for being ready to work.





