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LESZEK KOCIUCKI

FUNKCJA ROZDZIELCZA PRAWA PRACY

I. Jedna z funkcji prawa pracy jest ustalanie regul rozdziatu débr.
Krag osob, ktérych dotyczy rozdziat dobr regulowany normami prawa
pracy, jest bardzo szeroki. Swiadczenia materialne uzyskiwane z tytutu
stosunku pracy sa zrodtem utrzymania dla znacznej wickszoSci spo-
teczenstwa. Zasady rozdziatu dobr zawarte w prawie pracy odnosza si¢
nie tylko do pracownikow, lecz takze do o0séb wykonujacych np. prace
naktadcza, pracujacych w oparciu o umowe zlecenia lub agencyjna'.

Funkcja rozdzielcza prawa pracy obejmuje S$wiadczenia pieni¢zne i
rzeczowe. Do $wiadczen tych naleza przede wszystkim sktadajace si¢ na
wynagrodzenie ptaca zasadnicza, premie i dodatki. Inne $wiadczenia,
ktérych rozdziat reguluje prawo pracy, to nagrody, wyplaty wyréwnaw-
cze, wyptaty odszkodowawcze, odprawa emerytalna, odprawa poSmier-
tna, $wiadczenia socjalne zaktadu pracy, deputaty w naturze, znizki na
przejazdy $rodkami komunikacji. W zwiazku ze stosunkiem pracy przy-
stuguja tez réznego rodzaju zasitki (np. zasitek chorobowy, rodzinny, ma-
cierzynski). Prawo pracy w $cistym znaczeniu tego terminu zawiera je-
dynie ogdlne przepisy odnoszace si¢ do tych $wiadczen (np. art. 92, 184,
186 § 2 i 189 k.p.). Swiadczenia te szczegdétowo uregulowane sa w prawie
ubezpieczenia spotecznego.

W naszych rozwazaniach niezbedne bedzie uwzglednienie obok norm
prawa pracy takze postanowien Konstytucji okreslajacych zasady roz-
dziatu doébr (art. 19 ust. 3, art. 68 ust. 1).

Przed prawem pracy stawia si¢ zadanie, by wymienione wyzej $wiad-
czenia byty sprawiedliwie rozdzielane. Pojecie sprawiedliwoSci opiera
si¢ na zasadzie jednakowego traktowania ludzi charakteryzujacych si¢
w jednakowym stopniu pewna cecha. Wskazujac, jaka to ma by¢ cecha
(np. kazdemu wedtug jego zastug, kazdemu wedtug jego wysitku), two-

' Chodzi o umowy zawierane przez osoby fizyczne z jednostkami gospodarki
uspotecznionej na podstawie uchwaty nr 244 RM z 19 XI 1982 r. w sprawie wy-
nagradzania za prace powierzane pracownikom przez zaktady na podstawie umoéw
o dzieto lub uméw zlecenia (MP 1982, nr 29, poz. 252); por. W. Szubert, Zakres
podmiotowy i przedmiotowy kodeksu pracy, Panstwo i Prawo 1974, nr 8-9, s. 11-
-12.
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rzy si¢ formuty sprawiedliwego rozdzialu débr. Formuty te nie maja cha-
rakteru norm prawnych. Formuty sprawiedliwo$ci, ktdre sa aprobowane
przez ustawodawce, stanowia wzorzec dla norm prawa pracy realizujacych
funkcje rozdzielcza.

Rozwazania nad funkcja rozdzielcza prawa pracy moga przebiegaé
na ptaszczyznie prawnej (de lege lata i de lege ferenda) oraz w katego-
riach opisu skutkéw ekonomicznych i socjotechnicznych przyjetych w pra-
wie pracy formut sprawiedliwosci. W pracy tej skupimy si¢ przede wszy-
stkim na zagadnieniach prawnych, lecz nieuniknione be¢dzie tez wskaza-
nie wazniejszych spotecznych skutkéw unormowan prawnych.

II. Na sposéb realizacji funkcji rozdzielczej prawa pracy wptywaja
dwie charakterystyczne cechy tego prawa: jednolitos¢ i dyferencjacja.
Dazenia do jednolitego ujmowania praw i obowiazkow pracownika ma
swa geneze w dazeniu do ograniczenia swobody umow o prace zblizonych
dawniej do umoéw prawa cywilnego. Méwiac o jednolito$ci autorzy (np.
J. Joficzyk’, W. Sanetra’, T. Zielinski') wskazuja, ze cecha ta nie spro-
wadza sie do uproszczenia egalitaryzmu: ,.kazdemu po réwno". Swiadczy
o tym tre$¢ wstepu do kodeksu pracy: ,,prawo pracy jednakowo traktuje
wszystkich pracujacych, przyznajac kazdemu z nich takie same uprawnie-
nia z tytutu petnienia takich samych obowiazkow". Poje¢ciu obowiazkow
nalezy przypisa¢ szeroki zakres, obejmujacy wszystkie okolicznosci zwia-
zane z osoba pracownika i wptywajace na wykonywana przez niego pra-
ca, np. kwalifikacje zawodowe, uciazliwo$¢ pracy. Wymiar tych obowiaz-
kéw winien — moim zdaniem — nastapi¢ z uwzglednieniem niektdérych
cech psychofizycznych pracownika (wiek, stan zdrowia) wptywajacych
na mozno$¢ sprostania przez pracownika wymogom procesu pracy. Wy-
nika to z konstytucyjnej zasady ,,od kazdego wedtug zdolnosci", a takze
z szeregu przepisdw k.p. (np. o ochronie pracy mtodocianych). Zawarte
we wstepie do kodeksu pracy zdanie ,,Wszyscy ludzie pracy sa rowni"
dotyczy zatem nie rownej iloSci rozdzielanych débr, lecz traktowania
ludzi pracy jako réownych wobec prawa. Za taka wtasnie interpretacja
cytowanego zdania przemawia art. 67 ust. 2 Konstytucji stanowiacy, ze
obywatele maja rowne prawa bez wzgledu na takie cechy, jak pteé¢, uro-
dzenie, wyksztatcenie, zawdd czy potozenie spoteczne. Réznice w iloSci
dzielonych doébr, a w konsekwencji réznice poziomu zycia uzasadniane
sa potrzeba stymulacji do pracy dla ogdlnego dobra’. Pojecie réwnosci
mozna zatem okresli¢ jako brak nieuzasadnionych nieréwnosci. Rowno$é

* J. Jonczyk, Prawo pracy, Warszawa 1984, s. 29, 322 - 325.

* W. Sanetra, Zasada rdwnego traktowania pracownikéw w kodeksie pracy,
Panstwo i Prawo 1977, nr 7, s. 69 - 70.

* T. Zielinski, Prawo pracy — zarys systemu, Warszawa 1986, t. I, s. 27.

° Z. Ziembinski, Porzqdek rozprawiania o praworzqdnosci, Panstwo i Prawo
1980, nr 10, s. 5.
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w takim ujeciu traci swoj obiektywny charakter, staje si¢ kategoria ocen-
na.

Petne i konsekwentne wprowadzenie w zycie jednolito$ci prawa pracy
nie jest mozliwe z uwagi na trudno$ci w znalezieniu obiektywnych i $cis-
tych kryteriow pozwalajacych uja¢ obowiazki pracownikow tak, by byty
one porownywalne. Nie jest to mozliwe rowniez ze wzgledu na do$¢ du-
za swobode¢ decyzji przystugujaca stronom stosunku pracy. Swoboda ta
wyraza si¢ w semiimperatywnym charakterze niektéorych norm kodeksu
pracy i wynikajacej z tego mozno$ci w pewnym zakresie dowolnego usta-
lania praw i obowiazkdw pracownika w umowach o prace, uktadach zbio-
rowych pracy czy zaktadowych porozumieniach ptacowych.

Dyferencjacje prawa pracy mozna ogoélnie okresli¢ jako zrdéznicowane
uregulowanie praw czy obowiazkdw pewnych pracownikéw, mimo ze
znajduja si¢ oni w podobnej pod jakim$é wzgledem sytuacji faktycznej’.
To zréznicowanie uzasadniane jest potrzebami polityki spotecznej i gos-
podarczej’. Wskazane tu okreslenie dyferencjacji jest jednak moim zda-
niem niezbyt operatywne. Wada ta wynika z trudnosci okre$lenia, kiedy
sytuacja pracownika, a zwlaszcza jego obowiazki sa podobne do sytuacji
innego pracownika. Ma to miejsce zwlaszcza w przypadku prac skompli-
kowanych, wymagajacych wysokich kwalifikacji. Wobec tego pojecie
dyferencjacji winno obja¢ wszystkie przypadki zréznicowania uprawnien
i obowiazkéw pracowniczych przewidziane prawem pracy. Pojecie to
obejmowatoby swym zakresem takze zréznicowanie uprawnien pracow-
niczych w zalezno$ci od petnionych przez pracownika obowiazkéw, efe-
ktéow jego pracy itd. Z tym szerokim rozumieniem dyferencjacji spoty-
kamy si¢ w rozwazaniach T. Zielinskiego® oraz W. Jaskiewicza’ doty-
czacych dyferencjacji uprawnien w zalezno$ci od zatrudnienia na kierow-
niczym stanowisku, w warunkach uciazliwych i szkodliwych dla zdrowia.

Funkcja rozdzielcza prawa pracy polega, jak juz wspomniano, na
podziale $wiadczen zwiazanych ze stosunkiem pracy zgodnie z zaapro-
bowanymi wprost lub milczaco przez ustawodawce formutami sprawie-
dliwosci. Przyjecie za podstawe dystrybucji jednej tylko formuty ze
wzgledu na rozmaito$¢ sytuacji, w ktérych nastepuje rozdziat dobr, jest
trudne do zrealizowania i mogtoby doprowadzi¢ do zaprzeczenia idei spra-
wiedliwosci. Podstawa dystrybucji jest wigc zespdt (nie zawsze spdjnych)
formut sprawiedliwos$ci. Na to, jak w praktyce bedzie sic przedstawiata
funkcja rozdzielcza prawa pracy, wplywa tez nie dod$é precyzyjne sfor-
mutowanie norm prawnych majacych bezposrednio regulowaé rozdziat
débr.

* Ibidem, s. 28.

7 W. Jadkiewicz, w: Pracy pracy, Warszawa 1985, s. 26 - 28.
$ T. Zieliniski, Prawo pracy, s. 31 - 34.

° W. Jasdkiewicz, w: Prawo pracy s. 27.
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I1I. Charakteryzujac zawarte w prawie pracy formuty sprawiedliwosci
zwrécimy uwage na ich zakres podmiotowy i przedmiotowy oraz na uzy-
te kryteria réznicowania pracownikéw.

1. Formuta ,kazdemu wedtug prawa" jako blankietowa odsyta do
norm prawnych (w tym prawa pracy) bezposrednio petniacych funkcje
rozdzielcza. Formute te bedzie mozna w praktyce stosowaé po nadaniu
jej precyzyjniejszej postaci: ,kazdemu to, co zostalo mu przyznane w
sposéb zgodny z procedura jako nalezne prawnie"'. Rozdziat débr wed-
tug tej formuty jest zatem rozpatrywany pod katem zgodno$ci z proce-
dura, a w naszym konkretnym wypadku rozwazane jest pytanie: czy nie
byto naruszenia norm prawa pracy? Odrebna sprawa jest, co dane normy
wskazuja jako nalezne prawnie i czy prawo ma oparcie w aprobowanych
spotecznie formutach bezposrednio dotyczacych rozdziatu débr?

Rozwazana formuta jest funkcjonalnie powiazana z zasada praworzad-
nosci oraz obowiazkiem przestrzegania prawa przez obywateli. Art. 8
ust. 3 Konstytucji wéréd podmiotdw zobowiazanych do dziatania wytacz-
nie na podstawie prawa nie wymienia wprawdzie zaktadu pracy, we
wstepie do kodeksu pracy czytamy jednak, ze ,,Osiagniecie celu naszego
ustroju [...] wymaga, aby wszyscy pracownicy i kierownicy zaktadéw
pracy [...] w pelni przestrzegali przepiséw niniejszego kodeksu". Wstep
do k.p. stanowi réwniez, ze prawo pracy winno ugruntowywaé poczucie
praworzadnodci. Od stanu przestrzegania formuty ,,wedtug prawa" uza-
lezniony jest w duzym stopniu autorytet prawa w spoteczenstwie, po-
czucie bezpieczenstwa socjalnego oraz zakres angazowania si¢ zatrudnio-
nych w proces pracy.

2. Podstawowa formuta rozdziatu jest zawarta w art. 19 ust. 3 Kon-
stytucji zasada ,,od kazdego wedtug zdolnosci, kazdemu wedtug jego pra-
cy". Z tresci tego przepisu Konstytucji wynika, ze choé jest to zasada pod-
stawowa, to jednak w ograniczonym, zmniejszajacym si¢ zakresie dopusz-
czalne jest positkowanie si¢ innymi formutami.

Pierwsza czg$¢ rozwazanej formuty (,,od kazdego wedtug zdolnosci")
dotyczy stawianych pracownikowi wymagan. Poniewaz cechy, ktére
wchodza w sktad zdolno$ci warunkuja to, jaka praca i w jaki sposob
bedzie przez pracownika wykonana, zasada ,,od kazdego wedtug zdolnos-
ci" wywiera po$rednio wptyw na funkcje rozdzielcza prawa pracy.

W kodeksie pracy pojecie zdolnosci wystepuje we wstepie oraz w
art. 94 pkt 2. Ustawodawca w przepisach tych naktada na zaktad pracy
obowiazek stworzenia warunkow dla wtasciwego wykorzystania zdolno$ci
pracownika. Pojecie zdolnodci nie zostato jednak w kodeksie pracy blizej
okres$lone. Odwotujac sie do literatury psychologicznej zdolnosci mozna
zdefiniowa¢ jako psychofizyczne cechy cztowieka charakteryzujace go

7. Ziembinski, Porzqdek rozprawiania, s. 21.
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od strony wiedzy i umiejetnoéci''. Kazdemu cztowiekowi od chwili uro-
dzenia ,,przystuguja” pewne zdolno$ci naturalne, oparte na jego biolo-
gicznym , wyposazeniu". Na bazie zdolno$ci naturalnych, w procesie so-
cjalizacji i uczenia si¢, ksztattuja sie i rozwijaja uzdolnienia aktualnie,
W danej chwili charakteryzujace cztowieka. Zdolno$ci sa wiec wielko$cia
zmienna w czasie i trudna do zmierzenia.

Ustawodawca w przytoczonych wyzej przepisach k.p. uwzglednit fakt,
7ze wykorzystanie zdolnosci zalezy od szeregu czynnikéw: od stworzonych
pracownikowi warunkéw pracy, od jego motywacji i zainteresowan. Dy-
rektywa stwarzania warunkow dla wszechstronnego wykorzystania moz-
liwosci pracownika winna znalez¢ zastosowanie w polityce racjonalnego
zatrudnienia i awansowania pracownikéw. By ta dyrektywa mogta byé
w praktyce stosowana, zdolnos$ci winny by¢ ujete jako kategoria wymier-
na. W rozwiazaniu tego problemu pomocne moze by¢ pojecie kwalifikacji
pracowniczych, czyli cech pracownika wskazujacych na jego przydatnos$é
do pracy na danym stanowisku czy w danym zawodzie. U. Jackowiak wy-
réznia "’ trzy rodzaje kwalifikacji. Kwalifikacje zawodowe albo fachowe
odnosza si¢ do zasobu wiedzy i umiejetnosci potrzebnych do danej pracy.
Kwalifikacje osobiste to wymagane dla wykonywania niektérych zawo-
dow cechy wyznaczajace pozycje obywatela w panstwie: posiadanie
obywatelstwa, korzystanie z praw publicznych, zdolno$¢ do czynno$ci praw-
nych. Kwalifikacje moralne dotycza przestrzegania przez pracownika
zasad wspdtzycia spotecznego, jego postawy moralnej zaréwno przed przy-
jeciem do pracy, jak i w trakcie jej wykonywania.

Sposréd trzech wymienionych rodzajow kwalifikacji tylko kwalifi-
kacje zawodowe uzaleznione sa od zdolnosci. Pojecie kwalifikacji wyste-
pujace w przepisach k.p. (wstep, art. 17, 78, 94 pkt 2, 102) odnosi si¢
wtadnie do kwalifikacji zawodowych. Z przepiséw tych mozna wyin-
terpretowaé¢ dwie dyrektywy dla zaktadu pracy: obowiazek zatrudniania
i wynagradzania pracownika zgodnie z kwalifikacjami zawodowymi oraz
zakaz zatrudniania na danym stanowisku pracownikéw, ktérzy nie po-
siadaja wymaganych kwalifikacji. Kwalifakcje zawodowe zdobywane sa
przez pracownika w trakcie ksztatcenia w szkole, poprzez rézne sfor-
malizowane metody doksztatcania pracownikéw " oraz podczas wykony-
wania pracy na danym stanowisku. Miernikiem posiadanych kwalifikacji
jest wiec ukonczenie szkoty, zdobycie specjalizacji zawodowej, ztozenie
egzaminow, odbycie szkolen zawodowych, wreszcie staz pracy.

Ze wzgledu na swoj formalny charakter wszystkie te mierniki upraw-
dopodobniaja tylko fakt, ze pracownik posiada typowy dla danego wy-

"U. Jackowiak, Pojecie kwalifikacji pracowniczych, Studia Prawnicze 1983,
nr 2, s. 168 i n.

? Ibidem, s. 178.

" Uchwata nr 263 RM w sprawie podnoszenia kwalifikacji pracownikéw uspo-
tecznionych zaktadéw pracy; MP 1983, nr 1, poz. 8.
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ksztatcenia lub stazu zaséb kwalifikacji. Szczegdlne zastrzezenia z powodu
przyblizonego odzwierciedlania kwalifikacji budzi staz pracy. Jest to
spowodowane sposobem wliczania do stazu okreséw niewykonywania pra-
cy, lub wykonywania jej na stanowisku zupetnie nie zwiazanym z dany-
mi kwalifikacjami'*. Tym niemniej wiedza zdobyta w szkole wymaga
zwykle uzupetnienia w warunkach konkretnego stanowiska pracy, zdo-
bycia do$wiadczenia itd. Staz pracy moze tez by¢ czynnikiem zastepuja-
cym wyksztatcenie (art. 102 § 2 k.p.). Kwalifikacje moga tez by¢ odzwier-
ciedlane poprzez efekty pracy — jak to stanowi art. 102 § 2 k.p. — przez
wladciwe wykonywanie pracy przez pracownika. Oszacowanie kwalifikacji
zawodowych dokonywane jest zwykle na podstawie ustalonych przez tary-
fikatory kwalifikacyjne wymogdéw posiadania odpowiedniego wyksztatcenia
lub stazu pracy. Jednak na niektdérych stanowiskach wymagajacych szcze-
gbélnych kwalifikacji przewidziane sa bardziej rozbudowane formy oceny,
np. postepowanie konkursowe w odniesieniu do pracownikdéw na stano-
wiskach kierowniczych i samodzielnych"” lub okresowe oceny kwalifi-
kacyjne pracownikéw urzedéw panstwowych'®. W obu tych wypadkach
uwzgledniane sa jednak nie tylko wasko pojmowane kwalifikacje za-
wodowe, lecz rowniez kwalifikacje moralne i osobiste. Przepisy dotyczace
kwalifikacji osobistych i moralnych pracownika znajdujemy w aktach
dotyczacych poszczegdlnych grup pracownikéw (np. w prawie o ustroju
sadoéw powszechnych, ustawie o pracownikach urzedéw panstwowych).
Przepisy te z reguty ustanawiaja zakaz zatrudnienia osdb nie majacych
wyszczegdlnionych kwalifikacji osobistych i moralnych. Wplyw tych
kwalifikacji pracownika na rozmiar przydzielanych mu przez prawo pra-
cy débr jest zatem posredni i wyraza siec w mozliwosci (lub jej braku)
awansu na niektére stanowiska.

Przymioty sktadajace si¢ na kwalifikacje osobiste sa tatwe do obiek-
tywnego uchwycenia. Z tej racji wymaganie kwalifikacji osobistych
przez zaktad pracy nie budzi szczegdlnych watpliwosci.

Trudniejsze do oceny sa natomiast kwalifikacje moralne. Brak jest
tu ustalonych normatywnie standardow, z ktérymi kwalifikacje mo-
ralne pracownika bytyby poréwnywane. Wyjatkiem od tej reguty
jest kodeks etyczny pracownikéw urzeddéw panstwowych. Kwalifikacje
moralne oceniane sa wigc wedtug nie sformalizowanych regut, takich jak
zasady wspotzycia spotecznego, deontologia lekarska, co ma moim zda-
niem wiecej dobrych stron, niz ocena moralnej postawy pracownika we-
dtug norm zawartych w aktach prawnych. Do kwalifikacji moralnych
zaliczana jest rowniez postawa ideowopolityczna. Brak jest w tej mierze

“ U. Jackowiak, Pojecie kwalifikacji, s. 170, 171 i cytowana tam literatura.

" Ustawa o przedsiebiorstwie panistwowym z 25 IX 1981 r.; Dz.U. 1981, nr 34,
poz. 122, art. 35.

" '§ 11 rozp. RM w sprawie ocen kwalifikacyjnych urzednikéw panstwowych;
Dz.U. 1982, nr 39, poz. 258.
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wyraznych przepiséw prawnych. Wymodg kwalifikacji ideowopolitycz-
nych przy obsadzie wyzszych stanowisk kierowniczych zawarty jest w
dokumencie politycznym'’. W odniesieniu do urzednikéw panstwowych
wymog ten mozna wywie$¢ z norm obowiazujacych ich do wiernos$ci
wobec panstwa i jego ustroju. Budzi to watpliwo$ci w Swietle wskazan
formuty ,kazdemu wedlug prawa". Dawanie pierwszenstwa lub wytacz-
nos$ci kwalifikacjom ideowopolitycznym przed zawodowymi nie ma zad-
nego uzasadnienia rowniez w kontek$cie zasady ,od kazdego wedtug
zdolnosci".

3. Formuta ,kazdemu wedtug pracy" sprecyzowana jest w art. 68
ust. 1 Konstytucji, stwierdzajacym, ze wynagrodzenie winno odpowia-
da¢ ilosci i jakosci pracy. Z kolei wiele przepisow prawa pracy (art. 13,
76, 78, art. 7 ust. 2 ustawy o zaktadowych systemach wynagradzania'®)
uzaleznia wynagrodzenie nie tylko od ilo$ci i jakosci, lecz takze od
rodzaju lub szczegdlnego charakteru pracy.

Powstaje wobec tego pytanie, jak ma wyglada¢ wyktadnia przepiséw
prawa pracy w $wietle art. 63 Konstytucji. Jest oczywiste, ze $ci$le rozu-
miana ilo$¢ i jako$¢ pracy nie moze by¢ jedynym miernikiem pracy, gdyz
praca wykonywana przez réznych pracownikdw nie zawsze jest porow-
nywalna. Niezbedne jest wigc wyodrebnienie pewnych typéw wykony-
wanych przez pracownika czynnosci, ktérych poréwnywanie w umowny
sposéb bytoby mozliwe. Wyodrgbnienie rodzaju pracy winno nastapié
na podstawie sprawdzalnych i aprobowanych spotecznie kryteriow. Wska-
zuje na to art. 94 pkt 9 k.p.

Aby okredli¢, jakie to moga by¢ kryteria, postuzymy sie przyktadem
art. 21 ust, 1 i 2 ustawy o pracownikach urzedéw panstwowych oraz § 4
ust. 1 rozporzadzenia w sprawie wynagradzania urze¢dnikow panstwo-
wych . Przepisy te uzalezniaja wynagrodzenie od stanowiska pracy, po-
siadanych przez pracownika kwalifikacji, pracy w uciazliwych warun-
kach, wykonywania prac planistycznych, kontrolnych itd.

Pod rzadami dawniejszych unormowan prawa pracy (pochodzacych
sprzed 1939 roku, a obowiazujacych w pewnym zakresie do 1975 r.) ro-
dzaj pracy byt okre$lony poprzez status prawny i spoteczny zatrudnio-
nego. Tak pojety rodzaj pracy, niezalezny od peilnionych przez pracowni-
ka obowiazkéw, nie znajdowat oparcia w Konstytucji PRL. To rozumienie
rodzaju pracy zostato najpierw przez doktryne, a pdzniej przez ustawo-
dawstwo pracy odrzucone ”. Zréznicowanie praw bez uwzglednienia obo-
wiazkow danej kategorii pracownikéw (gtdwnie chodzi o réznice miedzy
pracownikami fizycznymi a umystowymi i urzednikami panstwowymi)

" Wytyczne Biura Politycznego KC PZPR w sprawie nomenklatury kadr in
stancji partyjnych, Warszawa 1977.

' Dz.U. 1984, nr 5, poz. 25.

“ Dz.U. 1982, nr 31, poz. 214 z p6zn. ,m.; Dz.U. 1982, nr 39, poz. 259.

*® M. Matey, Pracownicy umystowi i fizyczni, Warszawa 1971.
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sprzeczne jest z art. 67 ust. 2 Konstytucji, ktéry to przepis przyznaje
obywatelom réwne prawa bez wzgledu m.in. na zawdd i pochodzenie
spoteczne. Réwniez wstep do k.p. znosi réznice w uprawnieniach pracow-
nikéw umystowych i fizycznych. Obowiazki petnione przez pracownikow
umystowych i fizycznych sa jednak rézne. Ustawodawca zmierzal zatem
do zniesienia tylko takich réznic w uprawnieniach, ktdére nie znajduja
uzasadnienia w odmiennos$ciach wykonywanej faktycznie pracy.

Za najwazniejsze kryteria okreslajace rodzaj pracy nalezy uzna¢ omo-
wione wyzej kwalifikacje zawodowe, uciazliwo$¢ i szkodliwo$¢ pracy oraz
wykonywanie pracy na kierowniczym lub samodzielnym stanowisku.

Podziat dobr wedtug uciazliwo$ci i szkodliwosdci pracy wyraza sie w
zwickszeniu wynagrodzenia za taka prace (np. art. 14 ustawy o zakla-
dowych systemach wynagradzania) oraz w skréceniu norm czasu pracy’'

Pracownikom wykonujacym prace szczegdlnie uciazliwe i szkodliwe
przystuguja tez dodatkowe S$wiadczenia socjalne i specjalna ochrona le-
karska. Odmienne byty zalozenia przepisow o wynagradzaniu za prace
w porze nocnej i godzinach nadliczbowych (art. 134 k.p.). Zakres pracy
w tych warunkach — dla zaktadu drozszej i mniej efektywnej — miat
by¢ na skutek tych przepiséw ograniczany przez organizatoréw produkcji.
Zatozenie to w praktyce nie jest w peini realizowane.

Pozostawanie na kierowniczym stanowisku taczy si¢ ze szczegdlnymi
uprawnieniami ptacowymi (dodatki funkcyjne). Kryterium to niesie z
soba niebezpieczenstwo dowolnego ksztattowania uprawnien pracownikéw
na kierowniczych stanowiskach i rozluznienia zwiazku tych uprawnien z
obowiazkami. W takim przypadku mielibySmy do czynienia z rozdziatem
dobr nie wedtug rodzaju pracy, lecz wedtug pozycji spoteczno-zawodo-
wej pracownika .

4. Interpretacja formuty , kazdemu wedtug iloéci i jakos$ci pracy” mo-
ze przebiegaé¢ w trzech kierunkach:

a) kazdemu wedtug jego wysitku ocenionego relatywnie do jego zdol-
nosci. Interpretacja ta ma znaczne walory wychowawcze, lecz by ja
stosowaé, trzeba by oceniaé¢ subiektywne zaangazowanie kazdego pracow-
nika z osobna, co wydaje si¢ niemozliwe do zrealizowania. Poza tym
Sciste stosowanie tej formuly ma niekiedy paradoksalne konsekwencje.
Na przyktad doswiadczony pracownik wykonujacy prace sprawnie, ale
bez szczegdlnego wysitku zarobitby mniej niz pracownik niewprawny,
ktéry — by wykonaé te sama prace co jego kolega — brak umiejetnosci
nadrabia zaangazowaniem;

b) kazdemu wedtug wysitku potrzebnego w danych warunkach, przy
danej technologii i przy typowych umiejetnosciach do wykonania okres-

* Uchwata RM w sprawie czasu pracy pracownikéw zatrudnionych w warun-
kach szczegdlnie szkodliwych i uciazliwych; MP 1983, nr 6, poz. 39 z p6zn. zm.
* T. Zielinski, Prawo pracy, s. 50.
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lonej pracy. Interpretacje te wprowadza si¢ w zycie wynagradzajac we-
dtug czasu pracy, tj. czasu, w ktérym pracownik pozostaje do dyspozycji
zaktadu w miejscu przeznaczonym do wykonywania pracy. Wynagradza-
nie wedtug czasu pracy ma — obok uwzledniania wysitku pracownika —
petnié¢ tez role ochronna przed przerzucaniem przez zaktad na pracow-
nika ryzyka technicznego. Rozdziat doébr wedtug czasu pracy moze tez
petni¢ w pewnym zakresie role motywacyjna przez zwigkszenie wyna-
grodzenia za prace w okresach czasu szczegdlnie dla pracownika ucia-
zliwych — w godzinach nadliczbowych i w porze nocnej. Formute te
stosuje sie przede wszystkim w odniesieniu do tych pracownikéw, kto-
rych efekt pracy jest niewymierny lub staty *’. Prostota stosowania tej
formuty osiagnicta jest kosztem pewnego zmniejszenia motywacyjnego
oddziatywania tej formuty poprzez rownanie do $redniej;

¢) kazdemu weditug efektu pracy, tj. liczby wytworzonych produ-
ktow lub wykonanych ustug. Formuta ta rézni si¢ od poprzednio scha-
rakteryzowanej tym, ze nie uwzglednia si¢ tu szeregu czynnikéw le-
zacych poza pracownikiem, a majacych wplyw na efekt pracy, takich
jak technologia, ryzyko techniczne, warunki organizacyjne zaktadu.
Formute t¢ mozna stosowaé tylko do pracy, ktérej efekty sa mozliwe
do zmierzenia. Podnoszone czesto™ sa jej walory motywacyjne i eko-
nomiczne oraz watpliwe skutki natury etycznej. Art. 81 § 2-4 k.p.
ogranicza uwzglednianie czynnikéw lezacych poza pracownikiem przy
jego wynagradzaniu. Przepis ten zakazuje obciazania pracownika ry-
zykiem technicznym zakltadu z tytutu np. niezawinionego przez pra-
cownika przestoju.

Argumentem przeciw wynagradzaniu weditug efektow pracy jest
tradycyjnie przyjmowana konstrukcja umowy o prace jako umowy
starannego dziatania. A. Chobot> stwierdza jednak, ze umowa o prace
zawiera wiele elementéw wynikowych i teleologicznych. Wynagro-
dzenie przystuguje bowiem za prace wykonywana, a gdy efektéw pracy
brak lub sa ztej jakosci, to wynagrodzenie nie przystuguje (art. 80, 81
§2,82¢§1i2k.p.).

Wysitek pracownika jest warunkiem koniecznym — co prawda nie-
wystarczajacym — uzyskania efektu pracy. Sprawna organizacja pracy,
ktéra lezy w obowiazkach zaktadu, przez wtasciwe ukierunkowanie
wysitku pozwala zatem na czesciowe przynajmniej uniknigcie niezgod-
nych z regutami ekonomii skutkéw podziatu wedtug wysitku.

Kryterium jako$ci pracy jest interpretowane przede wszystkim w
sensie jako$ci efektéw pracy, ich zgodnodci z normami technicznymi
i zasadami wiedzy technicznej. Mniejsze znaczenie dla wynagradzania

® W. Piotrowski, w: Prawo pracy, Warszawa 1985, s. 331.

* W. Sanetra, Zasada réwnego traktowania, s. 76 i cytowana tam literatura.

* A. Chobot, Obowiqzki pracownika oraz Srodki zapewniajgce ich wykonanie,
w; Studia nad kodeksem pracy, Poznan 1975, s. 115 in.
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pracownika ma jako$¢ samych czynno$ci, cho¢ w niektérych zawodach
(np. lekarze) zgodno$¢ czynnosci z regutami prakseologii i etyki zawo-
dowej odgrywa duza role. Przy wynagradzaniu pracownika Kkryteria
wysitku (przede wszystkim ,znormalizowanego™), efektow pracy i jej
jako$ci sa zwykle uwzgledniane tacznie. W typowym przypadku ptaca
zasadnicza stanowi kryterium zwykltego dla danej pracy wysitku, a pre-
mie — szczegdlnej ilodci i jakosci efektéow pracy.

Odrebnego omowienia wymaga kryterium stazu pracy. Sam termin
,staz pracy” jest tylko jednym z kodeksowych okres§len okresu, w kto-
rym pracownik pozostaje w stosunku pracy’’. Najczeéciej przyjmuje sie
w praktyce to wlasnie okreSlenie. Zasadniczo mozna przyjaé, Ze staz
pracy jest miernikiem minionego wysitku pracownika’’. Miernik ten
okresla jednak wysitek pracownika w sposéb bardzo orientacyjny
i uproszczony. Z mocy szczegdlnych przepiséw (np. art. 155 k.p.) do
stazu pracy moga bowiem zostaé zaliczone okresy, w ktorych dana
osoba nie pozostawala w stosunku pracy. Sposoby obliczania stazu pracy
sa réwniez uzaleznione od tego, czy i w jaki sposéb pracownik roz-
wiazywal stosunek pracy’’. Do stazu pracy odnosza si¢ réwniez wszy-
stkie zastrzezenia dotyczace czasu jako miernika wktadu pracy. Tym
niemniej doswiadczenie zdobyte podczas dtugiego stazu pracy rzutuje
na jako$¢ i wydajno$¢ pracy wykonywanej aktualnie. Premiowanie
dlugiego stazu pracy w jednym zaktadzie pelni tez rolg organizacyjna.

Na staz pracy mozna réwniez spojrze¢ jako ma ceche $cisSle osobista,
dotyczaca podmiotu, a nie przedmiotu stosunku pracy”. Intepretacja
ta ktadzie nacisk na zadania socjalne, jakie ma petni¢ podziat débr
wedtug stazu pracy.

5. Formuta ,kazdemu wedtug potrzeb" nie jest wystowiona wprost
w Konstytucji ani w prawie pracy. Niewatpliwie jednak konstytucyjne
przepisy o ochronie zdrowia, prawie do wypoczynku, a takze zawarte
w k.p. przepisy o zasitkach chorobowych, wychowawczych, macierzyn-
skich itp. maja za podstawe wlasnie t¢ formute. Takze wiele $wiadczen
socjalnych, takich jak doptaty do kolonii dzieci pracownika czy do wcza-
séw, dzielonych jest wedtug potrzeb.

Jak juz wspomniano, S$wiadczenia zasitkowe szczegétowo uregulo-
wane sa w przepisach prawa ubezpieczenia spotecznego. Jednak pow-
stanie uprawnien do tych $wiadczen jest SciSle zwiazane ze stosunkiem
pracy’’. Zakres rozwazanej formuly obejmuje nie tylko potrzeby pra-
cownika, lecz takze jego rodziny. Zaspokajana jest tylko spotecznie

L. Florek, Staz pracy w kodeksie pracy, Panstwo i Prawo 1976, nr 3, s. 132
W. Sanetra, Zasada réwnego traktowania, s. 73.

L. Florek, Stai pracy, Warszawa 1980, s. 61 i n.

B. Trepiniski, Kodeksowe kryteria dyferencjacji i sytuacji prawnej pracow-
nikéw, Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny 1977, z. 1, s. 48.

C. Jackowiak, w: Prawo pracy, Warszawa 1985, s. 465.
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uzasadniona cze$¢ tych potrzeb. Umowna, dolna granica tych potrzeb
jest ustalone przez Rade¢ Ministréw tzw. minimum socjalne — stano-
wiace podstaweg obliczenia niektorych $wiadczen. Nieco doktadniejsza,
cho¢ réwniez przyblizona metoda obliczania potrzeb jest zbadanie wy-
soko$ci Sredniego dochodu na osobe w rodzinie pracownika.

Formuta ,wedtug potrzeb" moze regulowaé rozdziat $wiadczen sa-
modzielnie albo tacznie z formuta ,,wedtug pracy".

Do $wiadczen, ktdore dzielone sa wylacznie wedtug potrzeb, zalicza-
my np. zasitki rodzinne, pielegnacyjne i wychowawcze. Natomiast w
odniesieniu do drugiej grupy $wiadczen zaistnienie potrzeb pracownika
stanowi tylko warunek powstania uprawnien do S$wiadczen. Wysokos$é
$§wiadczen zalezy juz od kryterium ,wedtug pracy". Z reguty rozmiar
$§wiadczen ustalany jest jako odsetek wynagrodzenia miesigcznego pra-
cownika w zaleznoséci od jego stazu pracy’'.

6. Na realizacje funkcji rozdzielczej wptywaja rowniez zasady
sprawiedliwodci wyréwnawczej, czyli zasady wskazujace, jak odptacaé
dobrem za dobro, a ztem za zto. Sprawiedliwo$¢ wyréwnawcza mozna
sprowadzi¢ do postulatu jednakowego $wiadczenia dobra lub zta wszel-
kim podmiotom, ktére nam wyrzadzity okre§lone dobro (zto), a zatem
do pewnej postaci sprawiedliwoéci rozdzielczej”.

Zasady sprawiedliwosci wyrownawczej odnosza siec do szeregu
Swiadczen pienieznych zaktadu na rzecz pracownika. Naleza do nich
$§wiadczenia wyréwnawcze (diety, zwrot kosztéw przejazdow, zwrot
kosztéw zakwaterowania lub przeniesienia, zwrot naktadéw zwiaza-
nych z uzywaniem przez pracownika wtasnych narzedzi, srodkow loko-
mocji) oraz $Swiadczenia odszkodowawcze (np. odszkodowanie za bezpraw-
ne rozwiazanie stosunku pracy przez zaktad, odszkodowanie za szkody
powstate w wyniku naruszenia przepisow o ochronie zdrowia pracowni-
ka) .

Wedtug zasad sprawiedliwos$ci wyréwnawczej rozliczane sa rdéwniez
Swiadczenia z tytutu odpowiedzialnos$ci za wypadki przy pracy i choroby
zawodowe.

Uregulowania te nie maja charakteru bezpos$rednio rozdzielczego.
Ich celem jest korygowanie sytuacji faktycznych naruszajacych for-
muty sprawiedliwo$ci rozdzielczej poprzez pozbawienie pracownika
Swiadczen, ktére juz otrzymat lub otrzymatby w przysztosci w mys$l
tych wtasnie formut sprawiedliwosci rozdzielczej.

Swiadczenia pracownika na rzecz zaktadu bedace konsekwencja na-
ruszenia przez tegoz pracownika okreslonych norm uregulowane sa przez
przepisy o odpowiedzialnoSci pracowniczej. Przyjmujemy tu szerokie

* Np. art. 11 ustawy o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spolecznego
w razie choroby i macierzynstwa; tekst jednolity: Dz.U. 1983, nr 30, poz. 144.

# 7. Ziembinski, Teoria prawa, Warszawa-Poznan 1978, s. 65.

* W. Piotrowski, w: Prawo pracy, s. 322, 342 - 343.
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rozumienie odpowiedzialno$ci’. Na realizacje funkcji rozdzielczej prawa
pracy obok odpowiedzialno$ci materialnej wptywaé beda zatem takze
uszczuplenie lub pozbawienie $§wiadczen, ktére pracownik mégtby otrzy-
macé¢. Pozbawienie to wywotane jest zachowaniem pracownika niezgod-
nym z przepisami. Dotyczy to np. utraty prawa do zasitku chorobowego
wskutek wykonywania przez pracownika w czasie zwolnienia lekar-
skiego innej pracy zarobkowej. Najwicksze znaczenie dla funkcji roz-
dzielczej ma jednak odpowiedzialno$¢ materialna. Problematyka zwiaza-
na z ta odpowiedzialnoscia jest obszerna. Dla naszych rozwazan wystar-
czy krotkie scharakteryzowanie réznic w $wiadczeniach pracownikéw
z tytutu odpowiedzialno$ci materialnej i przyczyn tych réznic.

Ustawodawca ustanowil szereg typdw odpowiedzialno$ci material-
nej: ,,zwykta" odpowiedzialno$§¢ za szkody wyrzadzone zaktadowi albo
osobie trzeciej, odpowiedzialno$¢ pracownikéw, ktérym zostato powie-
rzone mienie z obowiazkiem wyliczenia si¢, odpowiedzialno$¢ wspdlna.

Zréznicowanie $wiadczen w ramach danego rodzaju odpowiedzial-
nosci nastepuje w zaleznosci od rozmiaréw wyrzadzonej szkody oraz od
rodzaju i stopnia winy.

Natomiast odmienno$ci zakresu $§wiadczen przewidzianych przez rézne
rodzaje odpowiedzialno$ci spowodowane sa réznymi rolami, jakie kazdy
rodzaj odpowiedzialno$ci ma speiniaé. Na przyktad odpowiedzialnosé
za mienie powierzone spetnia¢ ma przede wszystkim rol¢ kompensa-
cyjna, a nastepnie prewencyjna i wychowawcza. Z kolei w zwykftej
odpowiedzialno$ci pracowniczej proporcja ta zmienia si¢ na korzy$é
roli wychowawczej i dlatego rozmiar odszkodowania ograniczony jest
do trzykrotnej wysoko$ci wynagrodzenia miesigcznego.

IV. Narzedziem realizacji formut rozdziatu débr zawartych w Kon-
stytucji i k.p. jest szereg aktow prawa pracy odnoszacych si¢ do posz-
czegblnych grup pracownikow. Charakter prawny tych aktow jest rézny.
Naleza do nich bowiem pragmatyki stuzbowe ™, akty prawne regulujace
sytuacje okre$lonych zawodéw, np. Karta Nauczyciela®™, ustawa ,,Prawo
spotdzielcze"”’, wreszcie akty zbiorowego prawa pracy — uktady zbio-
rowe pracy i zaktadowe porozumienia ptacowe.

Konkretyzacja formutl ogdlnych przez te akty przebiega w dwodch
kierunkach. Wewnatrz danej grupy (tzn. zatogi zaktadu pracy, grupy
zawodowej) akty te roznicuja ilo§¢ przyznanych doébr w zaleznosci od
indywidualnie ujmowanych cech pracownika uznanych za istotne w

* W. Sanetra, O pojeciu i zakresie odpowiedzialnosci pracowniczej, w: Odpo-
wiedzialnos¢  pracownicza.  Materiaty IX Zimowej  Szkoty Prawa  Pracy, Wroctaw
1984, s. 8 i n.

* Wymienia je T. Zielinski, Prawo pracy, s. 136 -137.

* Dz.U. 1982, nr 3, poz. 19.

*” Dz.U. 1982, nr 30, poz. 210.



Funkcja rozdzielcza prawa pracy 225

formutach ogdlnych. Réznicowanie to nastepuje przez ustanowienie ta-
ryfikatoréw, tabel ptac i premii oraz norm pracy.

Drugi kierunek konkretyzacji polega na regulowaniu ilo$ci débr
przyznawanych pracownikom nalezacym do danej grupy w odmienny
sposob od ilo$ci dobr przypadajacych pracownikom spoza tej grupy.
Cechy uznawane za istotne dla rozdziatu débr (w szczegdlnosci ilos¢
pracy, jej uciazliwo$¢, kwalifikacje potrzebne przy jej wykonywaniu)
ujmowane sa jednolicie dla kazdego pracownika nalezacego do danej
grupy. Przynalezno$¢ pracownika do tej grupy implikuje stwierdzenie,
ze spetnia on tyle samo obowiazkdéw co inni pracownicy w grupie, po-
siada przecictny zasob kwalifikacji itd. Przecietnemu poziomowi obo-
wiazkdéw odpowiada ustalony jednolicie dla wszystkich nalezacych do
grupy poziom $wiadczen. Najprostszym przyktadem sa tu przewidziane
przez niektdére pragmatyki stuzbowe jednolite znizki na przejazdy $rod-
kami komunikacji, deputaty w naturze.

Z reguty odrebne unormowania sa dla danej grupy pracowniczej ko-
rzystniejsze niz uregulowania powszechnie obowiazujace. Jest to zgodne
z semiimperatywnym charakterem niektérych norm k.p. Na mocy art.
239 k.p. przepisy uktadow zbiorowych pracy nie moga by¢ dla pracow-
nikow mniej korzystne niz przepisy ustawowe lub wydane przez Rade
Ministréw w formie rozporzadzen. Wyjatkiem od tej reguty sa niektdre
unormowania ustawy o zaktadowych systemach wynagradzania. Na
przyktad w mys$l art. 12 tejze ustawy w zaktadowym porozumieniu
ptacowym wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych moze
by¢ obliczone w sposdb mniej dla pracownika korzystny niz stanowi to
art. 134 k.p. Podstawa obliczania dodatku za prace w godzinach nad-
liczbowych w Kk.p. jest bowiem osobiste zaszeregowania pracownika,
a w przypadku zaktadowego porozumienia pltacowego podstawa ta moze
by¢ najnizsze wynagrodzenie miesigczne.

Tendencje do "przecigetnego", jednolitego ujmowania obowiazkow
i praw pracownikdw wyjasni¢ mozna korzyS$ciami ptynacymi z upro-
szczenia rozdziatu dobr przy zastosowaniu jednolitego ujecia obowiazkdw
i praw pracownika oraz wplywem dyrektywy wewnatrzgrupowego ega-
litaryzmu. Na zewnatrz grupy przecigtne ujmowanie praw i obowiazkow
pracownikéw do niej nalezacych powoduje wyodrebnienie tej grupy.
Niekiedy jednak ustawodawca dazy do egalitarnego traktowania grup
pracowniczych, tak by dana grupa pracownicza zawsze otrzymywata
tyle samo lub co najmniej tyle samo $wiadczen co inne grupy. Jest to
wyraz ochrony pracownikéw zatrudnionych w sferze budzetowej przed
skutkami inflacji.

Przecigtne ujmowanie obowiazkdw w ramach grupy pracowniczej
prowadzi do rozluznienia zwiazku miedzy ilo$cia przyznanych débr a kry-
teriami uznanymi za istotne dla dystrybucji débr przez k.p. i Konsty-
tucje. Obok owych przecietnych, umownie okre§lonych obowiazkdéw na

15 Ruch Prawniczy. .. 4/88
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rozmiar $wiadczenn wptywaé moze kryterium spolecznej doniostosci pra-
cy wykonywanej przez grupe zawodowa czy branzowa. Wynagradzanie
zgodnie z tym kryterium ma by¢ $rodkiem planowego zatrudnienia
i osiagnigcia przez to prawidtowego rozwoju gospodarczego. Krytyke
budzi ocenny — mimo podejmowanych préb obiektywizacji® — cha-
rakter tego kryterium. Bardzo problematyczny jest tez moim zdaniem
zwiazek tej formuty z konstytucyjna zasada ,kazdemu wedtug iloSci
i jako$ci pracy".

Zrbéznicowanie ilosci débr dzielonych w$réd grup pracowniczych (w
szczegdlnosci zatdg zaktaddw pracy) nastepuje tez wedilug kryterium
wyniku ekonomicznego, jaki dany zaktad uzyskat. W zaleznosci od roz-
miaru tego wyniku pozostaja bowiem fundusz nagrdd z zysku i fundusze
socjalne zaktadu. Dodatkowym powodem zrdéznicowania jest fakt, ze
organy przedsicbiorstwa maja swobode decyzji® w zakresie proporcji
mi¢dzy funduszami przeznaczonymi na wynagrodzenia, na cele socjalne
i na inwestycje. Zrdznicowanie to jest istotnym warunkiem samodziel-
nosci finansowej i samorzadnosci przedsicbiorstw.

Kryterium rozdziatu doébr w zaleznosci od wyniku ekonomicznego
zaktadu, w ktérym jest zatrudniony pracownik, budzi — co oczywiste
— sprzeciw zwolennikdow zasady ,kazdemu po réwno". Jednak na sku-
tek stosowania tego kryterium moze doznaé ograniczenia takze zasada
réwnej ptacy za réwna prace. Powiazania miedzy wydajnos$cia i efektami
pracy pojedynczego pracownika a wynikiem ekonomicznym catego za-
ktadu sa bowiem dos$¢ odlegte. Na wynik zaktadu oprdocz pracy danego
pracownika maja wptyw roéwniez praca innych pracownikéw, ryzyko
techniczne, gospodarcze, osobowe ponoszone w trakcie dziatalnosci za-
ktadu. Ryzyko to ponosi w czesci zaktad pracy, a w czesci pracownik.
Zgodnie z art. 81 § 2 k.p. za przestdj niezawiniony przez pracownika
wynagrodzenie przystuguje, ale tylko w wysokosdci osobistego zaszere-
gowania bez premii. Podobnie ryzyko gospodarcze odzwierciedlone jest
w stopniowaniu funduszu nagréd z zysku. Chcac, by pracownicy otrzy-
mywali réwne wynagrodzenie za réwna prace, a wigc niezaleznie od
ryzyka gospodarczego, technicznego i osobowego nalezatoby ,,zabierad"
z ogdblnego funduszu spozycia czg$¢ dobr, by przydzieli¢ je tym, ktdrzy
pracowali wtasdciwie, ale z powodu ryzyka ich zaktady nie osiagngtly
wyniku. Te ,zabrane" $wiadczenia bytyby wypracowane przez tych
pracownikow — i zgodnie z zasada ,,wedtug pracy" nalezne tym pracow-
nikom — ktérych zaktady osiagnely spodziewany wynik ekonomiczny.
Zasada rownej placy za rowna prace nie jest zatem mozliwa do petnego
zrealizowania ani w wypadku, gdy cate ryzyko ponosit bedzie zaktad

* L. Borcz, Prawo podziatu wedtug pracy, Warszawa 1970, s. 283 i n.
* Art. 10, pkt 2 i art. 24, pkt 9 ustawy o samorzadzie zatogi przedsigbiorstwa
panstwowego; Dz.U. 1981, nr 24, poz. 123.
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pracy, ani w wypadku, gdy cze$¢ ryzyka obciazaé¢ bedzie pracownika.
Warunkiem peinego urzeczywistnienia tej zasady byloby uwzglednie-
nie wysitku i efektéw pracy kazdego pracownika z osobna, co nie jest
mozliwe ani — jak si¢ zdaje — celowe. Powyzsze stwierdzenia nie uchy-
laja oczywidcie prawnego obowiazku realizacji zasady réwnej placy za
rowna pracg wszedzie tam, gdzie jest to mozliwe.

V. Znaczna liczba formut sprawiedliwo$ci, zgodnie z ktérymi reali-
zowana jest funkcja rozdzielcza prawa pracy, niesie z soba potrzebe ich
uporzadkowania.

Pierwszy podziat formut opiera si¢ na tym, jakie cechy byty pod-
stawa, zréznicowania pracownikéw'. Wyrézniamy zatem formuty przed-
miotowe, dla ktérych cecha warunkujaca podziat zwiazana jest z wy-
konywana przez pracownika praca (np. kazdemu wedtug ilosci Ilub
uciazliwosci pracy) oraz formuty oparte na osobistych cechach pracow-
nika (np. kryterium wieku). Podzial ten nie jest roztaczny, gdyz nie-
ktére kryteria (np. stazu, kwalifikacji) dotycza zaréwno cech wyko-
nywanej pracy, jak i pracownika.

Formuty rozdziatu débr w prawie pracy réznia si¢ takze metoda
wskazywania kategorii pracownikow. Pewne formuty réznicuja upraw-
nienia pracownikéw bez wskazywania progdw, w zalezno$ci od nategze-
nia wystgpowania cechy warunkujacej rozdziat, np. kazdemu wedlug
efektéow pracy. Formuty tego rodzaju ze wzgledu na stopien ogdlnosci
maja zwykle szerokie zastosowanie.

Pozostate formuty ustanawiaja wyraznie okreslony prog, dzielacy
pracowniké4w na dwie kategorie: tych, ktorych formuta dotyczy, i po-
zostatych.

Formuty rozdziatu débr mozna réwniez podzieli¢ w zalezno$ci od
tego, gdzie znajduja sic normy prawne majace stuzy¢ ich realizacji.
Mamy wiec formuty konstytucyjne, formutly zawarte w prawie pracy,
w kodeksie pracy i rozporzadzeniach wykonawczych do k.p., w innych
ustawach i rozporzadzeniach, wreszcie w uktadach zbiorowych pracy.
Z poprzednich naszych rozwazan wynika, ze formuty rozdziatu dobr
zawarte w prawie pracy nie sa sprzeczne z formutami konstytucyjnymi.
Postanowienia Konstytucji w tym zakresie pozostawiaja jednak znaczny
margines swobody interpretacyjnej.

Do realizacji funkcji rozdzielczej bezposrednio przyczyniaja sie réw-
niez akty tzw. lokalnego prawa pracy, takie jak zaktadowe porozumienia
ptacowe, regulaminy nagréd i premiowania oraz nie majace charakteru
norm prawnych umowy o prac¢. Wszystkie te akty winny by¢ zgodne
z k.p. (art. 13 k.p. dotyczacy uméw) i innymi zrédtami prawa pracy (np
ustawa o tworzeniu zaktadowych systemOw wynagradzania). Zwiazek

“ Podzial ten nawiazuje do podziatu kryteriéw dyferencjacji zawartego w ora

cach B. Trepinskiego, Kodeksowe kryteria, s. 44; W. Jaskiewicza, w: Prawie vraev
s. 27 i T. Zielinskiego, Prawo pracy, s. 29 - 34.

15*



228 Leszek Kociucki

miegdzy zawartymi w Konstytucji i w k.p. formutami rozdziatu a spo-
sobem realizacji funkcji rozdzielczej poprzez uktady zbiorowe pracy
lub zaktadowe porozumienia ptacowe bywa jednak niekiedy rozluzniony.
Kryteria dystrybucji wskazane przez Konstytucje sa z natury rzeczy
zwiezte i bardzo ogdlne. By nadaé¢ tym kryteriom konkretny sens, nie-
zbedne jest znalezienie miernikédw odzwierciedlajacych te wtadnie kry-
teria. Proces konkretyzacji przebiega stopniowo. Pierwsze jego kroki
dokonywane sa w k.p., nastepne w innych unormowaniach prawa pracy.
Na interpretacje kryteridw konstytucyjnych i kodeksowych oddziatuja
wymagania natury etycznej i socjotechnicznej, czesto wzajemnie sprze-
czne. Praktyka wymaga, by operowaé¢ wymiernymi i prostymi w sto-
sowaniu Kkryteriami, ktére jednak czesto budza zastrzezenia moralne.

Jak juz wspomniano, ze wzgledu na tryb wynagradzania w zalezno$ci
od wyniku pracy grupy zatrudnionych jako catoédci oraz z powodu istnie-
jacego ryzyka gospodarczego nie jest mozliwe doktadne urzeczywist-
nienie zasady rownej ptacy za réwna prace.

Wséréd miernikéw, wedtug ktérych dokonywany jest w praktyce roz-
dziat débr, znajda si¢ wicc roéwniez takie, ktoére realizuja formy kodek-
sowe i konstytucyjne w sposéb mocno przyblizony, jak réwniez takie,
ktéore z formutami konstytucyjnymi w ogdle nie sa zwiazane.

Wytania sie¢ w zwiazku z tym merytoryczny podziat formut spra-
wiedliwosci. Do formut naczelnych, zawartych w Konstytucji (art. 19
ust. 3, 68 ust. 1) oraz we wstepie i art. 13 k.p. zaliczymy formuty:
kazdemu wedtug prawa, od kazdego wedtug zdolnosci, kazdemu we-
dtug pracy. Formutami bezpos$rednio decydujacymi o realizacji funkcji
rozdzielczej i wprowadzajacymi w zycie formutly naczelne sa formuty
szczegbtowe — zawarte w uktadach zbiorowych pracy, zaktadowych po-
rozumieniach ptacowych, rozporzadzeniach wykonawczych — sa to np.
formuty kazdemu wedtug iloSci i jakosci efektéw pracy, kazdemu wediug
stazu, kazdemu wedtug kwalifikacji. W zakresie $wiadczen zasitkowych
i socjalnych uzupetniajaca role odgrywa rozdzial wedilug potrzeb.

Niejasny jest status formuty ,,kazdemu po réwno". Nie znajdujemy
jej ani posréd norm Konstytucji ani kodeksu pracy. Formuta ta znaj-
duje jednak zastosowanie do niektdrych ubocznych $wiadczen wynika-
jacych ze stosunku pracy (deputaty w naturze, znizki na przejazdy
srodkami komunikacji, niektére $wiadczenia socjalne). Wydaje sig, ze
jej stosowanie winno si¢ ogranicza¢ do wyjatkowych wypadkow, gdy nie
mozna wskaza¢ innych, adekwatnych do sytuacji i obiektywnych kry-
teriow. Dla doraznych celéw rozdzial dobr dokonywany jest wedtug kry-
teriow stanowiacych wyjatki od formut naczelnych (np. kazdemu we-
dtug spotecznej doniostosci pracy). W swietle art. 19 ust. 3 Konstytucji
nalezy uznaé¢ za dopuszczalne — w jak najbardziej ograniczonym zak-
resie — wyjatki od formut merytorycznych, nie sa natomiast moim zda-
niem dopuszczalne wyjatki od formuty ,,wedtug prawa".
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DISTRIBUTIVE FUNCTION OF LABOUR LAW

Summary

Distributive function of the labour law is based on the principle of formal
justice (the principle of equal measure).

The article points out to the features of the labour law which determine the
way of carrying out that function: uniformity and differentiation. The article
characterizes basic formuli of distribution of goods contained in the Constitution
and in the Code and particular formuli contained in acts of lower rank, such as
collective bargaining agreements, factory pay agreements, etc. The author points
out to some problems connected with the fact that basic formuli of distribution
of goods are actually carried out by the acts of the so-caled collective labour law.

The article presents the classification of formuli of distribution of goods. In
concluding remarkis the evaluation of an agreement between particular and basic
formuli has been undertaken, with attention paid to some inconsistencies and lo-
osening of ties between some basic and particular formuli.





