RUCH PRAWNICZY, EKONOMICZNY I SOCJOLOGICZNY
Rok L — zeszyt 2 — 1988

ANDRZEJ CHOBOT
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1. Zatozeniem II etapu reformy jest wprowadzenie nowych zasad
wynagradzania pracownikéw wiazacych w sposob bezposredni ich pta-
ce z wynikami ich pracy. Powiazanie takie jest mozliwe przede wszy-
stkim przy zatozeniu, iz przyjeta zostanie zasada zadaniowych form za-
trudniania i wynagradzania pracownikéw, oparta na art. 136 k.p., a w ter-
minie pdzniejszym na bardziej kompleksowej regulacji umozliwiajacej
okreslanie zakresu obowiazku $wiadczenia pracy wymiarem zadan, a nie
bezposrednio czasem pracy. Postulat powiazania wyniku pracy z ptaca
powinien dotyczy¢ kilku najwazniejszych kwestii: systemu wynagradza-
nia kierownikdw jednostek gospodarki uspotecznionej; wynagradzania
o0sob wykonujacych zadania badawcze, rozwojowe i wdrozeniowe o istot-
nym znaczeniu dla gospodarki narodowej; wynagrodzen zwiazanych
z wdrazana ostatnio w przedsicbiorstwach panstwowych grupowa organi-
zacja pracy (w tym z tzw. brygadami racjonalizatorskimi); wynagrodzen
przystugujacych w ramach uméw o prace twoércza. Udane rozwiazania
w tym zakresie przesadzi¢ moga o przysztym obliczu naszego kraju i po-
ziomie zycia jego mieszkancow.

2. Prawidtowe uksztaltowanie statusu prawnego dyrektora i pozosta-
tej kadry kierowniczej, zwlaszcza w sferze ptac, ma bez watpienia duze
znaczenie dla powodzenia reformy gospodarczej. Zasady wynagradzania
kierownikéw jednostek gospodarki uspotecznionej powinny wiazaé ich
ptace bezposrednio z wynikami ekonomicznymi i rozwojem kierowanych
przez nich jednostek. Poziom dochodéw uzyskiwanych przez kierowni-
kéw jednostek potrafiacych wygospodarowaé¢ duze <rodki na rozwdj
przedsiebiorstwa powinien rzeczywiscie w istotny sposéb odbiegaé¢ od do-
chodéw przecigtnych w gospodarce. Dotyczyé to powinno odpowiednio
takze kadr kierowniczych wewnatrz przedsigbiorstwa.

Aktualnie obowiazujacy system wynagrodzen wplywa ograniczajaco
na swobode¢ dziatania dyrektora i czestokro¢ nie odzwierciedla obiektyw-

* Temat opracowany zostat w ramach C.P.B.P. 09.09.15 ,Aspekty prawne po-
lityki spotecznej".
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nych wynikéw jego pracy. W nauce prawa pracy' wskazuje si¢ rozwia-
zanie polegajace na przejsciu na parametryczny sposéb ustalania wyna-
grodzenia, uzalezniajacy jego sktadniki i ich wysoko$¢ od takich wymier-
nych przestanek, jak rodzaj i wielko$¢ przedsigbiorstwa oraz realizacja
ogdllnych zadan przedsicbiorstwa, w szczegdlnosci osiaganych wynikow
jego dziatalnosci. Uniezalezniatoby to wynagrodzenie dyrektoréw od uzna-
nia organu zatozycielskiego i rady pracowniczej oraz zwiazato jego wyso-
ko$¢ z zyskiem przedsigbiorstwa.

Koncepcja taka wydaje si¢ by¢ trafna pod pewnym wszakze warun-
kiem: najistotniejszym kryterium powinno by¢ mozliwie prawidtowe
warto$ciowanie i konkretnie ustalone gtdwne zadanie przedsicbiorstwa
(w rozliczeniowym okresie ptacowym) i jego wykonanie. Wraz ze zmiana
kolejnych zadan zmieniaé si¢ powinna zasadniczo wysoko$¢ wynagrodzen.
W tym kontekScie stosunek pracy dyrektora mialby zmienny w czasie
charakter zadaniowy, jego tre$¢ ulegataby zmianie w drodze kolejnych
klauzul autonomicznych uzgadniajacych nowe zadania i nowe za nie
wynagrodzenie. Koncepcji takiej nie przeczy celowos¢ uczynienia dyrek-
tora jednostki gospodarki uspotecznionej jej gtédwnym akcjonariuszem
w przypadku ewentualnych rozwiazan polegajacych na emisji papieréw
wartosciowych.

Rodzaj i wielko$¢ przedsiebiorstwa nie powinny by¢ pierwszorzed-
nym kryterium decydujacym o sktadnikach wynagrodzenia i ich wy-
sokosci. Wiadomo przeciez, ze wielko$¢ przedsicbiorstw nie jest wcale
wprost proporcjonalna do dochodéw przez nie uzyskiwanych, ani tez
pracochtonnosci czy koniecznej przedsiebiorczos$ci na stanowiskach ich
dyrektoréw. Co wigcej, ogromna machina biurokratyczna wielkich przed-
sigbiorstw na zasadzie rutyny i inercji przyzwyczajen, braku elastycznosci
itp. kieruje si¢ w znacznym stopniu sama, bez nadmiernego wktadu pracy
dyrektora, zwlaszcza gdy wielkie przedsigbiorstwo jest w kraju monopo-
lista. Nie oznacza to, izby wielko$¢ przedsigbiorstwa miata by¢ pozba-
wiona znaczenia. Znaczenie to powinno by¢ jednak ksztattowane przez
zmienne w czasie warto$ciowanie zadan powierzanych temu przedsig-
biorstwu i stopien, w jakim zadania te zostaly zrealizowane.

Jezeli tzw. wynagrodzenie gwarantowane dyrektora sktadaé sie be-
dzie ze stosunkowo wysokiej czedci statej, tzn. wynagrodzenia zasadnicze-
go i dodatku funkcyjnego w wysokos$ci ustalanej z uwzglednieniem do-
tychczasowego podziatu przedsigbiorstw na cztery kategorie oraz dodatku

W. Piotrowski, Status prawny dyrektora przedsiebiorstwa paristwowego, Re-
ferat na konferencje , Prawo pracy a reforma gospodarcza”, Poznan 1985, s. 30.
Znaczna czg$¢ dochoddéw dyrektora zalezata od uznania organu zatozycielskiego (por.
§ 6 ust. 4 uchwaty nr 135 RM z 28 VI 1982 r. w sprawie dostosowania niektérych
zasad wynagradzania pracownikéw przedsigbiorstw panstwowych do reformy go-
spodarczej; MP 1982, nr 17, poz. 138; uchwata SN z 18 X 1984 r., 111 PZP 40/84,
Przeglad Ustawodawstwa Gospodarczego 1985, nr 8-9, s. 247).
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za staz pracy, to system taki nie wyzwoli — jak si¢ wydaje — przed-
sicbiorczo$ci i bedzie mimo wszystko zblizony do systeméw tradycyj-
nych. Nie zmieni tej oceny fakt, iz pozostata cze$¢ ruchoma w postaci
premii kwartalnej lub rocznej bedzie réwniez sktadnikiem wynagrodze-
nia, chyba ze zgodnie z wysuwanym juz postulatem’ premia ta bytaby
bezposrednim udziatem w zysku w formie statego procentu tego zysku.
Udzial w zysku, wzmocniony gitéwnym pakietem akcji pracowniczych,
powinien by¢ gtéwnym sktadnikiem dochodéw dyrektora. Nie wyklu-
cza to mozliwo$ci pobierania przez niego premii okresowych lub jedno-
razowych za realizacje majacych ogdlniejsze znaczenie zadan czastkowych,
np. obnizenie energochtonnodci, zwickszenie eksportu, poprawe¢ ochrony
srodowiska itp. Problemem pozostaje tu pytanie, jak bezposrednio i auto-
matycznie powiazaé te ostatnie premie z osiagnictymi w zakresie objetym
uktadem warunkujacym rezultatami.

W kontekécie odrebnie warto$ciowanych, zmiennych w czasie zadan
dyskusyjny wydaje si¢ poglad, iz wskazniki wysokosci wspomnianych
udziatéw w zysku, premii itp. powinny mieé¢ charakter wzglednie staty
i by¢ ustalane generalnie dla okreslonych kategorii przedsigbiorstw na
przeciag dtuzszego czasu’. Nie stato$é, lecz wysoko$¢ wynagrodzen do-
stosowanych do skonkretyzowanych i zindywidualizowanych, zmiennych
w czasie zadan stanowi zachet¢ do podejmowania réznego rodzaju wysit-
kéw zmierzajacych do statego podnoszenia efektywno$ci pracy przedsie-
biorstwa. Analogiczne zasady, tyle ze w mniejszej skali, powinny doty-
czy¢ nizszego personelu kierowniczego, a takze — w miar¢e mozliwosci
— pracownikow nie zajmujacych stanowisk kierowniczych.

3. Wprowadzenie zasygnalizowanych zasad wynagradzania rdéznicu-
jacych znacznie wysoko$¢ zarobkdéw w zaleznosSci od wynikdw pracy,
kwalifikacji pracowniczych i warunkéw wykonywania pracy byto do-
tychczas w praktyce niemozliwe do zrealizowania pomimo wprowadzenia
szeregu aktow prawnych dostosowujacych mechanizmy ptacowe do zato-
zen reformy’, a w szczegdlnoéci mimo wejscia w zycie ustawy z dnia

’ Ibidem, a takze Z. Salwa, Reforma gospodarcza a prawo pracy, referat na
VIII Zjazd Katedr (Zaktadéw) Prawa Pracy, Popowo, 28 - 30 wrze$nia 1987 r.,
s. 12 (maszynopis powielony w Instytucie Pracy i Spraw Socjalnych). W trakcie
druku opracowania wydano rozp. RM z 14 III 1988 r. w sprawie zasad wynagradza-
nia dyrektoréw przedsigbiorstw panstwowych (Dz. U. 1988, nr 9, poz. 70).

* Ibidem. Ramowa i kompleksowa regulacja wynagrodzen kadry kierowniczej
ma by¢ dokonana w najblizszej przysztosci.

“ Zob. w szczegélnoéci wspomniana uchwate nr 135 RM z 28 VI 1982 r.,
uchwate nr 60 RM z 19 III 1982 r. w sprawie zasad wynagradzania pracownikéw
zatrudnionych w przedsigebiorstwach budowlano-montazowych c¢zy wreszcie roz-
porzadzenie RM z 13 VII 1984 r, w sprawie ustalania stawek wynagrodzenia za-
sadniczego dla kierownikéw zaktaddw pracy oraz zwigkszania rozpigto$ci stawek
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20 I 1984 r. o zasadach tworzenia zakltadowych systeméw wynagradza-
nia’. Ustawowa swoboda w zakresie prowadzenia polityki ptac zostata
wkrotce ograniczona przez silne tendencje egalitarystyczne cechujace
znaczne odtamy zaldg pracowniczych, hamujace znaczniejsze rozwar-
stwienie ptac (wynika to z niskiego putapu wynagrodzenia powaznej cze-
$ci zatdg pracowniczych, nie pozwalajacego — z uwagi na dazenie do za-
chowania rownowagi rynkowej — na odczuwalne jego podniesienie).
Z drugiej strony w samym procesie zatwierdzania zakladowych syste-
moéw wynagradzania, opartym na przepisach rozporzadzenia Rady Mini-
strow z dnia 27 IV 1984 r. w sprawie rejestracji porozumien wprowadza-
jacych zaktadowe systemy wynagradzania i rozpatrywania Sporow zwia-
zanych z odmowa ich zarejestrowania’, wystapity wyraznie tendencje
do tego, aby nie zatwierdzaé¢ systemdéw odbiegajacych od wzoréw, ktéd-
rymi dla celéw operatywnych dysponowali urzednicy Ministerstwa Pracy,
Ptac i Spraw Socjalnych. Jedynie systemy zatwierdzone na samym po-
czatku, tuz po wejéciu w zycie ustawy z 26 1 1984 r. uniknety uniformiz-
mu. Jedli do tych doswiadczen dodamy wszechpotezne prawo przekory
i inercji przyzwyczajen, brak tamiacej je bezwzglednie silnej konkurencji
wsérdd producentéw doébr i ustug, to skala trudnosSci w realizacji zasady
,CO nie jest ustawowo zabronione, jest dozwolone" w sferze ptac jawi
sic nam z catym swoim ogromem i wyrazistoscia.

4. Wydaje sie, ze jedyna szansa sa tu zadaniowe, ,zryczattowane"
systemy wynagradzania, zblizone do wprowadzanego juz w latach pigé-
dziesiatych tzw. akordu zryczattowanego w budownictwie’. Oczywista
jest rzecza, ze nawiazuje do niego system wynagrodzen przewidziany
w wytycznych nr 28 MPPiSS z dnia 21 VIII 1985 r. w sprawie zasad
grupowej organizacji pracy wdrazanej w przedsi¢biorstwach panstwo-
wych®. Przewidziany tam system wynagradzania moze mie¢ znaczenie
modelowe dla wszelkich zadaniowych form zatrudnienia, w ktérych czas
pracy jest okres§lony wymiarem zadan na podstawie art. 136 k.p. Stosow-
nie do okreslonego zadania lub zadan grupa (a takze poszczegdlni pra-

wynagrodzenia zasadniczego dla pracownikéw na stanowiskach nierobotniczych
(Dz. U. 1984, nr 39, poz. 204; Dz. U. 1986, nr 48, poz. 244).

* Ustawa z 26 1 1984 r. o zasadach tworzenia zaktadowych systeméw wyna-
gradzania (Dz. U. 1984, nr 5, poz. 25). Ulegnie ona wkrétce nowelizacji.

‘ Dz. U. 1984, nr 26, poz. 136.

7 Zob. A. Lukawski, Badanie efektywnosci dziatania akordu zryczattowanego
na provktadzie wybranych przedsiebiorstw budowlano-montazowych, Warszawa
1966; tenze, Akord zryczattowany w budownictwie, Zycie Gospodarcze 1967, nr 40,
s. 1-2; tenze, Akord zryczattowany w budownictwie. Kilka uwag, Zycie Gospo-
darcze 1968, nr 10, s. 7; tenze, Systemy kompleksowej brygadowej organizacji pracy
na budowie, Stuzba Pracownicza 1974, nr 4, s. 12-13. Gtdéwnie prawnicze ujecie
prezentowat J. Wratny, Umowy akordu zryczattowanego w budownictwie. Aspekty
prawne, Studia i Materiaty IPiSS, Warszawa 1976.

* Dz. Urz. MPPiSS 1985, nr 5, poz. 16.
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cownicy) powinna otrzymaé¢ do dyspozycji taczne wynagrodzenie za wy-
konanie zadania. Wynagrodzenie to oparte by¢ jednak powinno na kaz-
dorazowo wnikliwie ustalonej na podstawie analogicznie stosowanej me-
tody wiodacej warto$ciowania pracy okreslonej w zarzadzeniu MPPiSS
z 11 1 1987 r. w sprawie metody wiodacej warto$ciowania pracy’ (lub
innej metody, o ktérej mowa w tym akcie prawnym) stawce w ztotych za
jednostke produkcji lub ustugi.

Tak dokonane warto$ciowanie pracy powinno stanowi¢ kazdorazowo
podstawe do sformutowania tre$ci okreslonych ofert ze strony jednostek
gospodarki uspotecznionej, ktérych tre$¢ uzalezniona bytaby od skon-
kretyzowanych i zindywidualizowanych zadan stawianych grupie lub po-
szczegdlnym pracownikom. Kazdorazowo nalezy wigc uwzglednié synte-
tyczne i elementarne kryteria wartos$ciowania pracy, takie jak: ztozonosé
(wyksztatcenie, doswiadczenie zawodowe, innowacyjnos$é¢, tworczosé,
zreczno$é, wspotdziatanie); odpowiedzialno$é (przebieg i skutki pracy, de-
cyzje, $rodki i przedmioty pracy, bezpieczenstwo innych oséb, kontakty
zewngtrzne), uciazliwo$é pracy (wysitek fizyczny, psychonerwowy, umy-
stowy, monotonia, monotypia, obciazenie psychiczne z tytutu niskiego
prestizu pracy); warunki pracy (uciazliwo$¢ srodowiska pracy i mikrokli-
mat, woda, wilgo¢, substancje chemiczne, hatas, drgania mechaniczne,
o$wietlenie, promieniowanie optyczne, pyty i inne czynniki niebez-
pieczne).

Analogiczne Kkryteria powinny by¢ zalecane przy ustalaniu wynagro-
dzenia tacznego, jak i indywidualnych udziatéw poszczegdlnych pracow-
nikéw, takze w przypadku, gdy wysoko$¢ udziatu ustalana jest przez
grupe jako udziat jej cztonka w ‘tacznym wynagrodzeniu uzyskanym
przez grupe w okresie obliczeniowym. Wysoko$¢ wynagrodzenia czltonka
grupy ustalana by¢ powinna takze wedtug indywidualnego wykonania
zadan czastkowych, a nie — jak postanawia zatacznik nr 2 do wytycz-
nych MPPiSS — przy uwzglednieniu liczby godzin, chyba ze liczba ta
ma mie¢ tylko znaczenie pomocnicze. Poniewaz jednak grupowa organi-
zacja pracy polega m.in. na samodzielno$ci grupy w decydowaniu o za-
sadach wynagradzania cztonkéw, nie jest wykluczone stosowanie opty-
malnego modelu uzgadniania ilodci godzin pracy w ciagu dnia, dni w ty-
godniu, tygodni w miesiacu i ewentualnie miesiecy w roku pracy przez
poszczegdlnych cztonkdw w przyjetym okresie rozliczeniowym i wypta-
canie im wynagrodzenia stosownego do elastycznie rozliczanego czasu
pracy. Bylby to system zadaniowy kombinowany z elastyczna forma
uzgadnianego czasu pracy.

Jezeli okres wykonania i rozliczenia zleconych zadan jest dtuzszy niz
jeden miesiac, wykonawca zadania otrzymuje po przepracowaniu jedne-
go miesiaca wynagrodzenie =zaliczkowe w wysokod$ci odpowiadajacej

’ Dz. Urz. MPPiSS 1987, nr 1, poz. 2.
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w przyblizeniu czeSci zrealizowanego zadania. W grupowej organizacji
pracy kazdy czltonek grupy otrzymuje po przepracowaniu jednego miesia-
ca wynagrodzenie zaliczkowe w wysokos$ci indywidualnego udziatu w pla-
nowanym tacznym wynagrodzeniu grupy jako catos$ci lub w wysokosci
wynagrodzenia otrzymywanego przed wejSciem w sktad cztonkdéw grupy,
pod warunkiem nieobnizania wydajnosci pracy. Wynagrodzenie przystu-
gujace po zakonczeniu okresu obliczeniowego pomniejsza si¢ o wypltaco-
ne wynagrodzenia zaliczkowe. Dotyczy to zaréwno indywidualnych, jak
i grupowych zadaniowych form zatrudnienia. Jezeli kwota stanowiaca
sume wyptaconych pracownikom wynagrodzen zaliczkowych przekracza
wysoko$¢ wynagrodzenia tacznego za wykonanie zadania, naleznego za
okres rozliczeniowy, kwota przekroczenia obciaza laczne wynagrodzenie
nalezne pracownikowi lub grupie za nastegpny okres obliczeniowy.

5. Cechy zadaniowych form wynagradzania dostrzegalne sa rowniez
na tle regulacji prawnej umow przewidzianych w rozporzadzeniu Rady
Ministréw z dnia 19 VI 1987 r. w sprawie nagréd za szczegdlne osiagnie-
cia w dziedzinie nauki i wdrazania post¢pu naukowo-technicznego oraz
stypendiéw na rozwiazywanie zadan badawczych, rozwojowych i wdroze-
niowych o istotnym znaczeniu dla gospodarki narodowej'. Wprawdzie
twoérczos$¢ naukowo-techniczna wynagradzana jest tutaj w formie praw-
nej okre$lonej mianem ,stypendium", lecz do tego stypendium stosuje
si¢ zasadniczo przepisy o wynagrodzeniu za prace¢. Stypendium rdézni si¢
od omowionego wczeéniej zadaniowego systemu wynagradzania, lecz za
zaliczeniem do tego systemu przemawia § 26 omawianego rozporzadzenia.
Jezeli zadanie zostato wykonane przed terminem okre$§lonym w umowie
i zostanie w przyjetym trybie stwierdzone osiagnig¢cie zatozonego celu
(uzyskanie ustalonych w umowie rzeczowych efektéw produkcyjnych
i ekonomicznych), stypendyScie wyptaca si¢ wynagrodzenie — za zgoda
Ministra, Kierownika Urzedu Postepu Naukowo-technicznego i Wdro-
zen — za okres do konca terminu wykonania zadania, nie wigcej jednak
niz za 6 miesiecy. To ostatnie zastrzezenie traktowa¢ mozna jako efekt
dziatania prawa inercji przyzwyczajen, ktére nawet przy wykonaniu za-
dan badawczych, rozwojowych i wdrozeniowych o istotnym znaczeniu
dla gospodarki narodowej prowadzi do wiazania uzgodnionego wynagro-
dzenia z czasem, a nie z praca. Takie nastawienie prawodawcy napawa
pesymizmem co do mozliwosdci przetamania za pomoca prawa ustalonych
stereotypow spotecznych nakazujacych ptaci¢ odpowiednio do odnoto-
wanej obecnosci w zaktadzie pracy.

6. Zadaniowa forme zatrudnienia i wynagradzania powinna kreowad
kazda indywidualna umowa o prace¢ tworcza. Nie ulega bowiem watpliwo-

" Dz. U. 1987, nr 19, poz. 114; rozporzadzenie to rozwija system przyjety przez
prawodawce w ustawie z 23 XII 1985 r. o centralnych funduszach rozwoju nauki
i techniki (Dz. U. 1985, nr 59, poz. 297; Dz. U. 1986, nr 47, poz 226).
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§ci, ze praca ta moze by¢ mierzona tylko wymiarem zadan w rozumieniu
art. 136 k.p., a nie bezpo$rednio czasem pracy. Wspomniana wczes$niej
metoda warto$ciowania pracy moze tu mie¢ odpowiednie tylko zastoso-
wanie, gdyz nie jest w petni adekwatna do tego charakteru pracy. Po-
winna by¢ ona skorygowana w kontek$cie ustalen dokonanych nie przez
kogo innego, jak Karola Marksa, jakze dtugo zapominanych w warunkach
ustrojowych, dla ktérych podwaliny stworzyt. Piszac o mierzeniu war-
toSci pracy czasem spotecznie niezbednym na jej wykonania stwierdzit
on, ze najwig¢cej tego czasu wymaga dziatalno$é¢ tworcza. Wymaga go
ona tak wiele, ze czas spotecznie (i indywidualnie) niezbedny na stwo-
rzenie czego$ istotnie nowego jest wrecz nieproporcjonalnie wigkszy,
anizeli czas potrzebny na odtworzenie owej nowo$ci. Stad wniosek, ze
w kryteriach wartodciowania pracy innowacyjno$¢ i twoérczo$é¢ powinny
zajmowaé pierwsze, a nie drugie miejsce — jak to ma miejsce w me-
todzie wiodacej warto$ciowania nazwanej przez prawodawce ,,UME-
-WAP-87".

Teza Marksa znajduje catkowite potwierdzenie w historii odkryé
i wynalazkéw. W zyciu indywidualnym twdrcéw jest to potwierdzenie
wrecz szokujace. Edison na przyktad pracowal zaré6wno w ciagu dnia,
jak i nocy bez dtuzszych przerw wypoczynkowych, $piac po kilkanascie
lub kilkadziesiat minut wéwczas, gdy zakonczyt okreslone zadanie czast-
kowe badz gdy zapadat w sen mimowolnie. Nie bylo to bynajmniej dzi-
wactwo czy sui generis ,fanaberia", lecz konieczno$¢ podyktowana naj-
wyzszym stopniem trudno$ci podejmowanych zadan i swoistym, indywi-
dualnym tokiem procesu tworczego, ktory rzadzi sie¢ wlasnymi, nie zaw-
sze kontrolowanymi prawami. Rzeczywiste, a nie pozorne wykonanie
istotnych zadan badawczych, rozwojowych czy wdrozeniowych jest poza
tym niezwykle pracochtonne, jedli efekty maja by¢é mozliwie szybkie.
Konstruktor teleskopu i odkrywca Urana Wiliam Herschel na swoje
osiagniccie poswieci¢ musiat tyle czasu, ze siostra, najwierniejszy towa-
rzysz az do ostatnich dni jego zycia, musiata go karmié¢ podczas pracy.
I tutaj owego niezwyklego natgzenia pracy wymagat najwyzszy sto-
pien trudno$ci podejmowanego zadania.

Dlatego w przypadkach pracy twoérczej wiodaca metoda wartosciowa-
nia pracy ,,UME-WAP-87" musi by¢ uzupeiniona o dodatkowe stopnie
trudnos$ci lub dodatkowe kryteria i odpowiadajace im punkty w ramach
tzw. elastycznosci metody. W tym kontekScie wynagrodzenie w wysokos$ci
100 tysigcy ztotych (maksymalne zasadniczo stypendium — w my$l § 16
ust. 1 rozp. RM z 19 VI 1987 r.) nie jest wcale wygérowane, jesli ma za-
pewnié¢ stworzenie warunkéw dla rzeczywistego, a nie tylko pozornego
wykonania zadania badawczego, rozwojowego i wdrozeniowego o istot-
nym znaczeniu dla gospodarki narodowej.

7. Poczynione wczesniej ustalenia dotyczace zadaniowych form wy-
nagradzania umozliwiaja blizsze sprecyzowanie charakteru prawnego tego-
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typu wynagrodzen. Nie ulega watpliwosci, ze jest to wynagrodzenie dy-
namiczne, zmienne w czasie i co do wysokosci wraz ze zmiana zadan sta-
wianych pracownikom. Ksztattowane jest ono na mocy kolejnych klauzul
autonomicznych, obejmujacych réwniez postanowienia ptacowe. Kolejne
klauzule, ktérych uzgodnienie zalezy od uprzedniego nawiazania z wy-
konawca zadania umowy o prace (zblizonej tu do sui generis umowy
przedwstepnej) i ktére wobec tresci tej umowy maja charakter akcyden-
talny, decyduja o wysokosci osiaganych przez pracownika dochoddéw. Swo-
isto§¢ omawianych klauzul polega na tym, ze ksztattuja one tre$¢ upraw-
nien ptacowych na czas wykonania okre§lonego zadania. Sa to wiec klau-
zule dotyczace $wiadczenia pieni¢znego jednorazowego, choé wyptacane-
go zaliczkowo w okresach z reguty miesiecznych. Wraz z wyptaceniem
wynagrodzenia tacznego za wykonanie zadania autonomiczna klauzula
ptacowa wygasa, a jej miejsce zajmuje nowa, dostosowana w swej tresci
do charakteru (zwtaszcza rezultatu wartosciowania) nowego zadania.

Gléwnym przedmiotem porozumienia ptacowego jest stawka za jed-
nostke ustugi lub produktu ustalona w drodze warto$ciowania zadan ele-
mentarnych oraz wynagrodzenie taczne za cato$¢ zadania.

Powstaje pytanie, czy analogiczny charakter klauzuli autonomicznej
ma na gruncie rozporzadzenia RM z 19 VI 1987 r. i w ptaszczyznie sto-
sunku pracy umowa stypendialna, zwtaszcza ze w uzasadnionych przy-
padkach zadanie badawcze, rozwojowe i wdrozeniowe o szczegdlnym zna-
czeniu dla gospodarki narodowej moze by¢ wykonane (w macierzystym
zaktadzie) przez pracownika nie korzystajacego z urlopu bezptatnego.
Wydaje sig¢, ze réwniez w razie korzystania z urlopu bezptatnego przez
pracownika wykonujacego zadanie w macierzystym zaktadzie mozna mo-
wi¢ o klauzuli autonomicznej modyfikujacej czasowo dotychczasowa tresé
stosunku pracy.

Zadaniowy system ptac ma ponadto charakter zblizony do wynagro-
dzenia za rezultat. Pracownicy zobowiazuja si¢ bowiem do wykonania
w uzgodnionym okresie okreslonych zadan, w szczegdlnosci do wykona-
nia produkcji lub ustugi w oznaczonej ilosci i mieszczacej si¢ W stosow-
nych klasach jako$ci. Nie przystuguje im wynagrodzenie za produkcje
lub ustuge nie przyjeta przez kontrole jakosci, ani za produkcje lub ustu-
ge, ktérej cykl produkcyjny nie zostaj zakonczony. Zakonczenie cyklu
produkcyjnego jest wiec warunkiem uzyskania wynagrodzenia.

Z zadaniowa forma wynagradzania nie taczy si¢ jednak catkowite —
jak to ma miejsce przy umowie o dzieto — przerzucenie na wykonawcow
zadania ryzyka ptacowego. W § 4 ust. 4 wytycznych nr 28 Ministra Pra-
cy, Ptac i Spraw Socjalnych postanawia si¢ na przyktad, ze czlonkowi
grupy przystuguje (niezaleznie od udziatu w wynagrodzeniu uzyskanym
przez grupe) prawo do innych sktadnikéw wynagrodzenia okreslonych
w odrebnych przepisach stosowanych w zaktadzie pracy.

Nadmienié tez wypada, ze wedtug wzoru umowy z grupa straty przez



Wynagradzanie pracownikéw za wykonanie okre$§lonych zadan 129

nia poniesione w czasie realizacji zadan okre$lonych w umowie z przy-
czyn od grupy niezaleznych (okresowy brak surowcow, materiatow, ener-
gii, zastosowanie materiatow zastepczych wymagajacych zmiany techno-
logii lub oprzyrzadowania i inne) dyrekcja przedsigbiorstwa rekompen-
suje w umowionej formie i uzgodnionym terminie. Niewywiazywanie sig
grupy z realizacji zadan okreslonych w umowie powodujace jej rozwia-
zanie przed okresem, na jaki zostala powotana, nie wiaze si¢ bezwzgled-
nie z catkowita utrata wynagrodzenia. Rozliczenie grupy nastepuje wow-
czas w uzgodnionej formie. Uzgodnienia te musiatyby de lege lata by¢
zgodne z przepisami kodeksu pracy lub ustawy o zaktadowych systemach
wynagradzania dotyczacymi ochrony uprawnien pracownika na wypadek
przestoju oraz innych przerw w pracy powstatych z przyczyn dotycza-
cych zaktadu pracy.

Na gruncie przepiséw rozporzadzenia Rady Ministréw z 19 VI 1987 r.
element ryzyka ptacowego wyraza si¢ m.in. w postanowieniach, iz sty-
pendium moze by¢ cofniete, jezeli przebieg wykonywania zadania przez
stypendyste wskazuje, ze zatozony cel, poziom jako$ci oraz efekty pro-
dukcyjne, ekonomiczne i spoteczne nie zostana osiagni¢te. Moze to sig
zdarzy¢ mimo przejawiania przez wykonawce zadania nalezytej inicja-
tywy i najwyzszej staranno$ci, zgodnie z § 18 ust. 1 pkt 1 rozporzadzenia.
Jednakze utrata stypendium jest rekompensowana tym, ze macierzysty
zaktad pracy jest obowiazany zatrudnié¢ stypendyste na takim samym sta-
nowisku lub réwnorzednym m.in. pod wzgledem wynagrodzenia.

8. Zadaniowe systemy wynagradzania powinny by¢ upowszechnione.
Nie ma przeszkdd, aby znalazty one zastosowanie wszgdzie tam, gdzie
mozliwe jest wyodrebnienie lub dostatecznie konkretne sformultowanie
zadan dla indywidualnie oznaczonych wykonawcédw. Mozna to uczynié
nie tylko wszedzie tam, gdzie przy produkcji mozliwe jest wyodrebnienie
rzeczowe obicktow lub ich czesci, jak w przedsiebiorstwach budowlano-
-montazowych, w przemys$le stoczniowym, w pracach rolnych, lesnych,
remontowych itp., lecz rowniez przy bardzo skomplikowanych pracach
badawczych, rozwojowych i wdrozeniowych o istotnym znaczeniu dla
gospodarki narodowej, takich jak: konstrukcje nowych wyrobdéw o za-
sadniczym znaczeniu dla rozwoju gospodarki i techniki, wykorzystujace
rozwiazania wyrdzniajace sie duzym stopniem oryginalnosci i nowoczes-
nosci; unowoczes$nienie technologii wytwarzania, zapewniajace osiagniccie
znacznych korzysci ekonomicznych lub spotecznych, a zwlaszcza popra-
we jako$ci uzytkowej wyrobdw, poprawe warunkéw na stanowisku pracy,
zmniejszenie pracochtonnodci, oszczedno$¢ materiatédw i energii, obnize-
nie kosztu jednostkowego wytwarzania czy znaczne zwigkszenie ekspor-
tu; projekty organizacyjnego unowoczesnienia i udoskonalenia istnieja-
cych lub wprowadzenie nowych systemow produkcyjnych i ustugowych,
zwtaszcza z uwzglednieniem wspomagania informatycznego, automaty-
zacji i robotyzacji oraz elastycznych systeméw produkcji, czy wreszcie

9 Ruch Prawniczy .. . 2/88
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problemy ochrony zdrowia i §rodowiska (§ 9 pkt 1-4 rozp. RM z 19 VI
1987 1.).

Tak formutowane zadania bywaja oczywiscie, ze wzgledu na najwyz-
szy stopien skomplikowania i trudnos$ci, ustalane przy zastosowaniu roz-
budowanych procedur majacych gwarantowaé¢ poprawnos$¢ sformutowan.
Rozporzadzenie Rady Ministréw z 19 VI 1987 r. okresla wysoce facho-
we podmioty kompetentne do: ustalania zadan i ustanawiania stypen-
diéw na ich rozwiazanie; zglaszania wnioskéw o ustalenie zadania (wraz
z konieczna tre$cia wniosku) czy o powierzeniec wykonania zadan okre-
Slonej osobie lub osobom; ustalania wysokos$ci stypendium z uwzgled-
nieniem znaczenia zadania dla gospodarki narodowej itp.

Pomiedzy prosta produkcja lub prostymi ustugami a zadaniami ba-
dawczymi, rozwojowymi i wdrozeniowymi o istotnym znaczeniu dla go-
spodarki narodowej mie$ci si¢ cata gama prac, ktére moga by¢ rozlicza-
ne i wynagradzane zadaniowo.

De lege ferenda rozwazy¢ wiec nalezy celowos$¢ regulacji prawnej
zadaniowych form wynagradzania w tym zakresie, w jakim wywieraja
one wptyw na sytuacje prawna stron stosunku pracy. Akty rangi wy-
tycznych Ministra Pracy, Ptac i Spraw Socjalnych (obecnie Pracy i Po-
lityki Socjalnej) nie naleza do kategorii zréodet prawa pracy. Jako akty
instrukcyjne niskiego rzedu nie moga one bezposrednio wywolywaé skut-
kéw w sferze stosunku pracy. Strony korzystaja tu wprawdzie ze swo-
body kontraktowej, ktérej nie nalezy ograniczaé, lecz zachodzi potrzeba
pewnego ukierunkowania praktyki. Zespét norm dyspozytywnych powi-
nien uzupetnia¢ wole stron tam, gdzie nie zostata ona wyraznie wyra-
zona, chociaz istnieje potrzeba uzyskania jakiejS dyrektywy dziatania
wywierajacej skutki prawne.

W chwili obecnej jedynym ,punktem zahaczenia" w prawie pracy
wydaje sie art. 136 k.p. Wiele przemawia za tym, ze te fragmenta-
ryczna regulacje nalezatoby rozbudowaé¢ w calym kompleksie przepi-
séw dajacych wyrazniejsze podstawy do wyodrgbnienia instytucji praw-
nej zadaniowych form zatrudnienia.

W zwiazku z upowszechnieniem formy spotki, jako prawnego S$rod-
ka wiazania interesow jednostki z dobrem spotecznosci zaktadowej, w II
etapie reformy gospodarczej mozna by postulowaé unormowanie zada-
niowych form grupowych zatrudnienia jako quasi-spdtki, zwtaszcza ze
grupy juz obecnie korzystaja z samodzielnos$ci w dziataniu i decydowa-
niu o sposobach realizacji zadan produkcyjnych oraz zasadach wyna-
gradzania czlonkdéw grupy, decydowaniu o swym sktadzie i wyborze kie-
rownika grupy.

Niezwykle istotne dla rzeczywistej efektywno$ci' zadaniowych form
wynagradzania w skali spotecznej jest prawidtowe warto$ciowanie po-
szczegllnych zadan dla celéw pracowych. Najogdlniejsza granica roz-
miaréw kwoty, ktéra moze by¢ wydzielona na wykonanie zadania, sa
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mozliwosci finansowe zaktadu pracy zatrudniajacego wykonawceg; w ich
ramach o przyznaniu okre$lonej kwoty powinna decydowaé specjalistycz-
na komisja zaktadowa do, spraw wartosciowania zadan, na posiedzenie
ktérej powinni by¢ zapraszani kazdorazowo poszczegdlni wykonawcy
konkretnych zadan, stawianych w danym przypadku na forum komisji.
Na zasadzie analogii z niezbednymi modyfikacjami (ktérych nie naleza-
toby szczegétowo regulowaé) komisja stasowataby metode ,,UME-WAP-
-87", uregulowana w cytowanym juz zarzadzeniu nr 29 Ministra Pracy
Ptac i Spraw Socjalnych z dnia 11 IV 1987 r. lub inna metod¢ analogicz-
no-punktowa poréwnywalna w zakresie wynikéw, o ktorej] mowa w § 3
pkt 2 rozporzadzenia Rady Ministréw z dnia 16 II 1987 r. w sprawie
zasad warto$ciowania pracy''.

W ramach grupy warto$ciowanie zadan czastkowych poszczegdlnych
cztonkéw dokonywane by¢é powinno przez kierownika w uzgodnieniu
z grupa. Kazdy z cztonkéw grupy powinien mie¢ prawo kwestionowania
— zaréwno w postepowaniu wewnatrzzaktadowym, jak i przed sadem —
prawidtowosci ustalania jego udzialu w wynagrodzeniu tacznym z punk-
tu widzenia okre$§lonej metody analityczno-punktowej przyjetej przez
grupe.

Niezwykle istotne bedzie wlasciwe wartoSciowanie zadan w jednost-
kach innowacyjno-wdrozeniowych, zwtaszcza we wszelkiego  rodzaju
spotkach typu przedsiebiorstw wdrazania postepu technicznego, ktérych
przedmiotem dziatalnos$ci jest wdrazanie postepu techniczno-organiza-
cyjnego lub wykonywanie prac badawczo-rozwojowych i projektowych
w zakresie adaptacji i wdrozen. I tutaj system wynagradzania zada-
niowego powinien by¢ stosowany na podstawie wspomnianych metod war-
to$ciowania zadan z tym, ze z reguly bedziemy tu mieli do czynienia
z natezeniem szeregu czynnikow w skali przekraczajacej opisana w meto-
dzie ,,UME-WAP-87" dla najwyzszego stopnia trudnosci. Dotyczy to wick-
szo$ci syntetycznych kryteriéw wartoSciowania, a w zakresie Kkryteriow
elementarnych — przede wszystkim innowacyjno$ci i tworczosci. Naleza-
toby wiec uwzgledniaé¢ tu odpowiednio dodatkowe stopnie trudnosci lub
dodatkowe kryteria i odpowiadajace im punkty w ramach tzw. elastycz-
nosci metody.

"Dz, U. 1987, nr 8, poz. 44. Wedtug ksiazki La Qualification du Travail, wy-
danej przez Migdzynarodowe Biuro Pracy w Genewie, warto$ciowanie pracy po-
lega na ocenianiu stanowisk pracy dla ustalenia ich pozycji w jakiej$S hierarchii.
Ocena ta moze mieé postaé punktowa lub posta¢ innej metody (szeregowej, klasy-
fikacyjnej, poréwnywania wynikédw — analitycznej) usystematyzowanej oceny nie-
zbednych wymagan zawodowych, takich jak kwalifikacje zawodowe, doswiadczenie
i odpowiedzialno$¢. Wartosciowanie pracy stosuje si¢ zazwyczaj tam, gdzie chce
si¢ stworzy¢ okreslona strukturg ptac, wyeliminowaé nieréwnos$ci zarobkéw na jed-
nakowych stanowiskach; zob. w tej sprawie United States Department of Labor,
Bureau of Labor Statistics: Glossary of Currently Used Wage Terms, Bulletin
No 983, w: La Qualification du Travail, Genewa 1980.

9*
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Zauwazy¢ w tym kontekécie wypada, ze metody analityczno-punkto-
we nie sa tutaj stosowane wprost, lecz odpowiednio z okreslonymi mo-
dyfikacjami. Na modyfikacje te nie potrzeba — jak sic wydaje — zgody
Ministra Pracy, Ptac i Spraw Socjalnych, o ktérej mowa w § 3 pkt 2
rozp. RM z 16 11 1987 r., czy tez w wyjadnieniu pierwszym dotyczacym
tak zwanej elastycznosci metody ,,UME-WAP-87" w zataczniku do za-
rzadzenia nr 29 MPPiSS z 11 IV 1987 r.

Za taka interpretacja przemawia m.in. ustawa z 16 VII 1987 r. o jed-
nostkach innowacyjno-wdrozeniowych °. Wykonawca zadania innowacyj-
no-wdrozeniowego zatrudniony jako pracownik (,,zleceniobiorca” lub wy-
konawca dzieta) bedzie bowiem z reguty spetnial warunki do uzyskania
statusu prawnego jednostki innowacyjno-wdrozeniowej (art. 17 w zwiazku
z art. 2 ust. 2 ustawy). Jako tego rodzaju jednostka korzystat bedzie
z catego szeregu ulg okreslonych ustawa, a jego wynagrodzenie za pra-
ce powinno by¢ traktowane analogicznie, jak cena umowna za ustuge
polegajaca na wytworzeniu wyrobow lub wykonywaniu ustug bedacych
pierwszym wdrozeniem w kraju osiagnie¢ naukowych, technicznych albo
organizacyjnych, czy tez za ustuge polegajaca na obrocie osiagnigciami
naukowymi, technicznymi albo organizacyjnymi badZz na organizacji
wdrazania tych osiagniec.

Przy uzgadnianiu wspomnianych ,cen-wynagrodzen umownych"
jednostka innowacyjno-wdrozeniowa bedaca pracownikiem nie ma obo-
wiazku przedstawienia odbiorcy-podmiotowi zatrudniajacemu kalkulacji
owej ceny-wynagrodzenia. Przy jego ustalaniu nie stosuje si¢ ewentual-
nych przepiséw o okresowym zakazie podwyzszania cen, a wiec analo-
gicznie wynagrodzen, o maksymalnym wskazniku wzrostu cen-ptac. Zau-
wazy¢ w tym kontekécie wypada, ze w znacznym zakresie nie znajdzie
tu réwniez zastosowania podatek od ponadnormatywnych wynagrodzen,
jezeli wynagradzane zadanie polegato bedzie na wykonywaniu ustug (lub
wytwarzaniu wyrobéw) bedacych pierwszym wdrozeniem w Kraju osiag-
ni¢¢ naukowych, technicznych albo organizacyjnych. Jednak. omawiane
zwolnienie obejmuje okres nie diuzszy niz trzy lata od daty rozpoczecia
ich wdrazania oraz przystuguje pod pewnymi dalszymi warunkami: pod-
miot zatrudniajacy osoby bedace jednostkami innowacyjno-wdrozenio-
wymi nie moze przekraczaé¢ stanu zatrudnienia powyzej 50, a wyjatko-
wo 100 oséb oraz musi osiaga¢ z tytulu wspomnianej dziatalnosci w po-
szczegblnych latach podatkowych co najmniej 70%, a wyjatkowo 50%
przychodu.

Ustawa z 16 VII 1987 r. wprowadza wigc rozwiazania nowatorskie,
ktore — je$li nie zostana znieksztatcone przepisami nizszej rangi i prak-
tyka miejscowo wtasciwych urzedéw skarbowych — moga rzeczywiscie

" Dz. U. 1987, nr 22, poz. 126.
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spowodowa¢ ,,drgnienie” w dziedzinie wdrazania postepu naukowo-tech-
nicznego do praktyki gospodarczej naszego kraju.

Zaproponowany system zmiennego w czasie i co do wysokosci (wraz
ze zmiana zadan stawianych pracownikom) wynagrodzenia, okre$lanego
w kolejnych klauzulach autonomicznych zwiazanych akcydentalnie z umo-
wa o gotowos$¢ do pracy, pozostaje w Scistym zwiazku z potrzeba sfor-
mutowania nowej koncepcji stosunku pracy wiazacej w sposob bezpo-
$redni ptace z wynikami pracy. Umowa o prace bylaby tu sui generis
umowa ,,przedwstepna”: zaktad pracy zobowiazywalby si¢ do sktadania
ofert na wykonanie okre$lonych zadan, a pracownik (ewentualnie gru-
pa) — do gotowosci ich przyjmowania (o ile tre$¢ ofert miesci si¢ w za-
kresie oddanej do dyspozycji zaktadu pracy czeéci sity roboczej). Niskie
wynagrodzenie (np. na poziomie ptacy minimalnej badz tez stawki oso-
bistego zaszeregowania) za sama tylko gotowo$¢ do pracy powinno byé
réznicowane w zalezno$ci od zakresu tej gotowo$ci. Zasada ochrony
uprawnien pracownika realizowana na wypadek przestoju oraz innych
przerw w pracy z przyczyn dotyczacych zakladu wymagataby przy ta-
kiej koncepcji szczegdlnie wnikliwego opracowania. Na podstawie umowy
o prace pracownik zobowiazywalby si¢ zatem do gotowosci do wykony-
wania zadan, a samo ich wykonywanie bytoby przedmiotem obowiazkéw
wynikajacych ze zmiennych w czasie, kolejnych klauzul autonomicznych,
wygasajacych wraz z wykonaniem zadania (umowa o gotowos¢ obowia-
zywataby nadal).

Zarysowana tu koncepcja stosunku pracy o zmiennej w czasie, dy-
namicznej tre$ci wymaga jednak osobnych wnikliwych badan.

THE EMPLOYEES REMUNERATION FOR CARRYING OUT CERTAIN TASKS
AS A NEW ELEMENT OF PAY POLICY

Summary

One of the assumptions of the 2nd stage of the economic reform is the in-
troduction of new principles of remunerating the employees, relating directly their
pay to the results of their work. Such a connection is possible first of all under
the condition that the principle of task forms of employing and remunerating
the employees is adopted, the principle expressed presently in Art. 136 of the
Labour Code, but later requiring a more complex regulation making it possible
to determine the scope of a duty to work in terms of the size of assignment
rather than the amount of time of work. It is one of key mechanisms of the eco-
nomic reform which, if realized properly, should be decisive for the success of the
economic reform and should contribute to creating a basis for a further social
growth.

Task forms of remunerating (and employing) should be introduced gradually,
especially with respect to: managers of the socialized units of economy; people
carrying out research, developmental and implementive tasks of great significance
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for the national economy; remuneration connected with group organization of
work (including so-called innovation brigades) recently implemented in state enter-
prises; and remuneration resulting from contracts for creative work.

A proposed system of remuneration, changeable in time and with respect to
the amounts paid (as a consequence of changes of tasks) and determined in sub-
segquent autonomous clauses accidentally connected with a contract for being ready
to work, is closely linked with the need to formulate a new conception of em-
ployment relationship which would directly relate the pay to the outcome of work.
The new shape of employment relationship sketched in this article requires further

studies both with respect to its detailed justification as well as social side-effects
of its implementation.





