ZBIGNIEW SYPNIEWSKI

CHARAKTER PRAWNY SRODKOW ZABEZPIECZAJACYCH
PRZESTRZEGANIE OBOWIAZKOW PRACOWNICZYCH

Rosnace zainteresowanie praktyki i nauki problematyka dyscypliny
spotecznej i — jako jej elementu — dyscypliny pracy, jest $cisle zwig-
zane z konieczno$cig realizowania wyjatkowo napigtych zadan spotecz-
nych i gospodarczych. Wszelkie bowiem zaklécenia w speinianiu obo-
wiazkow obywatelskich, zwlaszcza za§ pracowniczych, utrudniaja wyko-
nanie tych zadan, prowadzac do dezorganizacji procesé6w produkcyjnych,
wzrostu kosztow produkcji, absencji w pracy, fluktuacji kadr, spadku
wydajno$ci pracy itp. Dla podniesienia poziomu zdyscyplinowania pra-
cownikéw podejmowane sg $Srodki o réznym charakterze — ekonomicz-
nym, organizacyjnym, socjologicznym, psychologicznym i prawnym. Te
ostatnie — ich klasyfikacja i charakter prawny — sa przedmiotem niniej-
szego opracowania. Z uwagi na wielko§¢ zrddel prawa opiera si¢ ono wy-
tacznie na powszechnym prawie pracy, nie obejmuje tez problemow zwia-
zanych ze stosowaniem $rodkow prawnych stymulujacych przestrzega-
nie obowiazkdéw pracowniczych.

Regulacja prawna obowigzkow pracownika przechodzita rdozne koleje.
Po skodyfikowaniu prawa pracy doszto, wydaje si¢, do znacznego jej roz-
budowania i wyeksponowania. Wyraza si¢ to w rozszerzeniu katalogu
obowigzkéw pracowniczych, dokonanym m. in. przez objecie nim obo-
wigzkow obywatelskich czy czysto moralnych oraz — w konsekwencji —
w zwielokrotnieniu badz zmaksymalizowaniu skutkéw prawnych nie-
wykonania lub nienalezytego wykonania obowiazkéw pracowniczych.

Niezaleznie od istnienia specjalnych urzadzen prawnych, ktéorych gto-
wna, jesli nie wylaczng, funkcja jest zabezpieczanie wtasciwego wykony-
wania obowigzkéw (system nagrod i wyrdznien, rézne postaci odpowie-
dzialnosci), wiele waznych instytucji prawa pracy uksztaltowanych zo-
stalo w sposob stymulujacy przestrzeganie tych obowiagzkéw. Dotyczy
to zwlaszcza sfery uprawnien pracowniczych, ktérych wymiar — a nie-
rzadko i uzyskanie prawa do nich — s3a uzaleznione od postawy pracow-
nika.
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Na wynikajacy z przepisow prawa pracy system S$rodkow stuzacych
zwalczaniu naruszen obowigzkéw pracowniczych ($rodki dyscyplinuja-
ce) ' sktada si¢ szereg elementéw. Mozna je zgrupowaé nastepujgco:
1) nagrody i wyroznienia, 2) sankcje naktadane w ramach r6znych posta-
ci odpowiedzialno$ci pracowniczej, 3) bodzce dyscyplinujace, wystepujace
w formie nieprzyznawania lub ograniczania pracownikom niezdyscyplino-
wanym praw do niektéorych $wiadczen i przywilejow przystugujacych
pracownikom nienagannie wykonujacym swe obowiazki, 4) inne S$rodki.

IT

Przez pojgcie nagrod 1 wyrdznien rozumie¢ nalezy swiadcze-
nia materialne (nagrody pieni¢zne i rzeczowe) i przejawy uznania mo-
ralnego (pochwaly pisemne i publiczne, dyplomy uznania, tytuty hono-
rowe, odznaczenia itp.) stosowane wobec pracownikéw wywiazujacych si¢
z obowiagzkoéw ponad przecigtng miarg.

Nagrody i1 wyrodznienia przewidziane w kodeksie pracy (art. 105)
przyznawane by¢ moga pracownikom przyczyniajacym si¢ szczegdlnie do
wykonania zadan zakladu pracy przez wzorowe wykonywanie swoich
obowiazkow, przejawianie inicjatywy w pracy, podnoszenie jej wydaj-
nosci oraz jakosci. Katalog nagréd i wyrdznien ustalony w art. 106 k. p.
nie jest wyczerpujacy, gdyz w poszczegdlnych galeziach lub zaktadach
pracy stosowane moga by¢ inne jeszcze wyrdznienia. Kodeks stusznie
zapewnia tu niezbedng swobod¢ w wyborze form nagradzania i wyrodznia-
nia pracownikow, stosownie do specyficznych warunkéw i potrzeb wystg-
pujacych w danej branzy czy w danym zakladzie pracy.

Przepisy powszechnego prawa pracy przewidujg inne jeszcze rodzaje
nagrod pieni¢znych, przyznawanych m. in. z zaktadowego funduszu na-
grod (oprécz tzw. ,trzynastej pensji") za szczegélny wktad w realizacje
gospodarczych i spotecznych zadan zaktadu pracy, oszczedno$é surowcow
i materiatow itp.? czy z tzw. funduszu mistrzowskiego za wykonanie
prac i zadan nie wchodzacych z zakres normalnych obowiazkow . Usta-
wa z 19 X 1972 r. o wynalazczosci® przewiduje nagrody dla pracowni-
kow wykazujacych inicjatywe¢ wynalazczg (art. 106).

' Odréznia¢ je nalezy od $rodkéw dyscyplinarnych (sankcji za naruszenie dys-
cypliny pracy). Te ostatnie analizuje — przyjmujac jednak szerszy ich zakres —
W. Sanetra, W sprawie jednolitosci polityki dyscyplinarnej, Panstwo i Prawo 1976,
z. 8-9.

2§ 10 rozporzadzenia Rady Ministrow z 1 X 1973 r. w sprawie zakladowego
funduszu nagréd, Dz. U. nr 41, poz. 249.

3 Rozdz. II ust. 1 pkt 10 zalgcznika do uchwaty nr 21 RM z 23 1 1976 r. w
sprawie obowiazkow 1 uprawnien mistrzOw w zaktadach pracy, M. P. nr 7,
poz. 34.

‘Dz U. nr 43, poz. 272.
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Pracownicy wzorowo wypelniajacy swe obowigzki korzystaja ponadto
z przywileju pierwszenstwa w korzystaniu z wczasdéw pracowniczych, le-
czenia sanatoryjnego i innych §wiadczen socjalnych, w pierwszej kolejno-
$ci moga uzyskaé¢ skierowanie do szkét lub na studia dla pracujacych
itp. Inne mozliwos$ci wyrozniania przodujacych pracownikow polegaé¢ mo-
ga na wczesniejszym ich awansowaniu, powierzaniu im wyzszych sta-
nowisk itd. Nie s3 to jednak $rodki stricte prawne.

11

Na kolejng grupe $rodkoéw dyscyplinujacych skladaja si¢ sankcje
naktadane w ramach réznych form odpowiedzialnosci pracowniczej. Za-
kres pojecia odpowiedzialno$ci uzalezniony jest od sposobu rozumienia
poje¢cia sankcji. To ostatnie szczegdlowiej rozwazone zostanie nieco poOz-
niej; tu wszakze chodzi o sankcje w znaczeniu kar (uszczuplenie dobr ma-
jatkowych lub osobistych pracownika) i o odpowiedzialno$¢ wyraznie
przez ustawodawce tak nazwang . Srodki dyscyplinujace, ktorych oddzia-
lywanie wyraza si¢ nie w umniejszeniu dobr materialnych czy osobi-
stych pracownika, lecz w uniemozliwieniu uzyskania pewnych praw, nie
sg traktowane jako sankcje (kary) i omowione zostang osobno (pkt IV).

Odpowiedzialno$¢ za naruszanie porzadku i dyscypliny pracy (odpo-
wiedzialnos¢ porzadkowa) w uregulowaniu kodeksowym (ar. 108-
- 113 k.p.) stracila chyba range glownego narzedzia zabezpieczania po-
rzadku i dyscypliny pracy. Zarowno z uwagi na intensyfikacj¢ innych
Srodkéw dyscyplinujacych, jak i ze wzgledu na jej zmiany wewnetrzne,
zwtlaszcza skrocenie katalogu kar i stworzenie mozliwos$ci jej wylaczenia
przez zastosowanie innych poza karami $rodkéw oddzialywania wycho-
wawczego.

Identyczne funkcje speinia odpowiedzialno$¢ dyscyplinarna,
wynikajaca z przepiséw szczegdlnych prawa pracy (pragmatyk). Jest ona
surowsza niz odpowiedzialno$¢ porzadkowa (wicksza liczba sankcji, sfor-
malizowany tryb), ale i ona po kodyfikacji ulegta zlagodzeniu. Jej zasicg
podmiotowy obejmuje obecnie w zasadzie pracownikéw mianowanych,
ponadto kilka pragmatyk, znowelizowanych w zwiazku z uchwaleniem
k.p., ograniczylo katalogi sankcji (tak m. in. pragmatyka pracownikoéw
PKP czy PPTT).

Odpowiedzialno$¢ za wykroczenia przeciw prawom pracownika
(art. 281 - 283 k.p.) z uwagi na dolegliwo$¢ sankcji (grzywna do 5000 zt)

> Wedtug W. Sanetry, Wina w odpowiedzialnosci pracowniczej, Warszawa—
—Wroctaw 1975, s. 19 ,,pod pojeciem szeroko ujetej odpowiedzialno$ci [...] mieszcza
si¢ dolegliwo$ci (szeroko rozumiane uszczuplenia intereséw pracownika) na wypa-
dek przekroczenia przez niego obowiazkéw objetych stosunkiem pracy, nawet
wtedy, gdy przepisy nie wymagaja zawinienia z jego strony".
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jest stosunkowo ci¢zkim narze¢dziem dyscyplinowania. Katalog wykroczen
zostal w kodeksie nieco rozszerzony,; mimo to rola tej odpowiedzialno$ci
nie powinna by¢ przeceniana, gdyz ma ona waski zakres przedmiotowy
(represjonowaniu podlegaja tylko wykroczenia przeciw prawom pracow-
nika) 1 podmiotowy (dotyczy w zasadzie personelu kierowniczego).

Odpowiedzialno$¢ karna, obejmujaca przestepstwa z art. 190 i 191
k.k. (naruszanie praw pracowniczych i naruszanie bhp) nie uleglta w
zwiazku z kodyfikacja zadnym zmianom.

Tradycyjna funkcja odpowiedzialno§ci materialnej za szkody
wyrzadzone w mieniu zakladu pracy jest ich kompensata. I ta postaé¢ od-
powiedzialno$ci stuzy dyscyplinowaniu pracownikéw, poniewaz jednag
z przestanek jej stosowania jest zawinione naruszenie obowigzkéw pra-
cowniczych (art. 114 k.p.). Obowiazek zaptaty odszkodowania zawiera w
sobie element represji majatkowej, a w obligatoryjnosci stosowania tej
odpowiedzialnoSci przejawia si¢ jej funkcja prewencyjno-wychowawcza.
Zapobiega zatem odpowiedzialno$¢ materialna nie tylko wuszczupleniu
mienia spotecznego, ale i zakltoceniom w dziatalnosci zaktadu pracy®.
Szczegdlnym na to dowodem jest mozliwo$¢ zamiany odpowiedzialno$ci
materialnej na porzadkowa, przewidziana w art. 119 § 2 k.p. Ztagodzenie
odpowiedzialno$ci materialnej rysuje si¢ w k.p. wyraznie. W odniesieniu
do szkéd wyrzadzonych z winy nieumy$lnej w mieniu innym niz po-
wierzone, wprowadzono m. in. ustawowa zasad¢ miarkowania wysoko$ci
odszkodowania (art. 119 § 1), przerzucajac na zaklad pracy cigzar dowodu
(art. 116). W odniesieniu za§ do odpowiedzialno$ci za szkody w mieniu
powierzonym stworzono mozliwo$¢ stosowania do niej (w pewnych wa-
runkach) zasad przewidzianych w art. 114-116 i 118 i ograniczono wy-

soko$é odszkodowania .

Odpowiedzialnos¢ zawodowa ponosza niektérzy pracownicy stuz-
by zdrowia, za wykroczenia zawodowe polegajace na naruszaniu zasad
etyki, godno$ci badz sumiennos$ci zawodowej. Sankcje majg charakter
zardwno upominawczy (upomnienie, nagana), jak i majatkowy (stale lub
czasowe pozbawienie prawa wykonywania zawodu, zakaz powolywania
na stanowiska kierownicze, grzywna) 8. Jest to odpowiedzialno$¢ pracow-
nicza cz¢sciowo tylko — rozcigga si¢ ona rowniez na osoby nie pozosta-
jace w stosunku pracy.

Podobny charakter ma odpowiedzialno$¢ porzadkowa za naruszenie
dyscypliny budzetowej, wynikajaca (jak karna czy zawodowa)

° M. Piekarski, Pracownicza  odpowiedzialnos¢  odszkodowawcza, =~ Warszawa
1976, s. 6.

7 Zob. rozp. RM z 10 X 1975 r. w sprawie warunkéw odpowiedzialnosci ma-
terialnej pracownikéw za szkod¢ w powierzonym mieniu, Dz. U. nr 35, poz. 191.

8 Zob. art. 3 i art. 4 ustawy z 18 VII 1950 r. o odpowiedzialnosci zawodowej
fachowych pracownikow stuzby zdrowia, Dz. U. nr 36, poz. 332.
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z przepisoOw lezacych poza prawem pracyg, a stosowana m.in. wobec
pracownikoéw obciagzonych obowigzkiem przestrzegania tej dyscypliny.

Wchodzi wreszcie w rachubg¢ odpowiedzialno§¢ przed sgdami spo-
tecznymi. Nie sa one wprawdzie uprawnione do rozpatrywania spo-
row ze stosunku pracy '’, ale w ich wlasciwosci rzeczowej mieszcza sie
sprawy blisko czestokro¢ zwigzane z wykonywaniem obowigzkoéw pra-
cowniczych. W ramach tej odpowiedzialnosci stosowane sa S$rodki wy-
chowawcze noszace charakter sankcji''.

v

Poza nagrodami i wyrdéznieniami oraz sankcjami przewidzianymi w
przepisach o odpowiedzialno$ci pracowniczej, dyscyplinowaniu pracowni-
kow stuza takze $rodki, ktorych oddziatywanie polega na nieprzyznawaniu
lub ograniczaniu pracownikom naruszajacym swe obowiazki wielu upraw-
nien i1 $§wiadczen przystugujacych pracownikom zdyscyplinowanym. Dla
uproszczenia $rodki te zwane bgda dalej negatywnymi bodzcami dyscypli-
nujacymi.

Najszerszym terenem ich wystepowania sg uprawnienia ptla-
cowe. Elementy dyscyplinujace wystepuja juz w regulacji samego pra-
wa do wynagrodzenia. Przysluguje ono (art. 80 k.p.) za prace wykonana;
wyjatki od tej zasady wynika¢ moga jedynie z wyraznych przepisow, te
za§ w sposob bardziej precyzyjny i oszczedny niz poprzednie ustalaja
sytuacje, w ktorych mimo niewykonywania pracy przystuguje wynagro-
dzenie, jednolicie limitujac zwolnienia od pracy i zapobiegajac marno-
trawstwu czasu pracy '>. Pozbawia si¢ tez prawa do wynagrodzenia pra-
cownikow, ktérzy ze swej winy wywolali przestdoj w ruchu zaktadu (art.
81 § 2 k.p.). W przypadku za$ zawinionego wadliwego wykonywania pro-
duktow lub wustug wynagrodzenie ulega odpowiedniemu zmniejszeniu
lub nie przystuguje w ogole (art. 82 k.p.).

Niezaleznie od powyzszego z wlasciwym wykonywaniem obowiazkow
pracowniczych sprzeggnigtych jest wiele tzw. niestalych skladnikow wy-
nagrodzenia.

° Zob. rozp. RM z 19 II 1971, Dz. U. nr 5, poz. 58 ze zmiang w 1975 r., Dz. U.
nr 29, poz. 153.

" Art. 4 ust. 1 ustawy z 30 III 1965 r. o sadach spotecznych, Dz. U. nr 13,
poz. 92.

"' Zwiazki odpowiedzialnosci zawodowej i odpowiedzialnosci przed sgdami spo-
lecznymi z odpowiedzialno$cia pracownicza analizuje blizej W. Sanetra, op. cit.,
s. 25-28.

'2 Zob. rozp. RM z 20 XII 1974 r. w sprawie regulaminéw pracy oraz zasad
usprawiedliwiania nieobecno$ci w pracy i udzielania zwolnien od pracy — Dz. U.
nr 49, poz. 299 ze zmianami.
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Systemy premiowania od dawna uzaleznialy uzyskanie prawa
do premii i jej wysoko§¢ m. in. od zdyscyplinowania pracownika. Zasady
premiowania, wskutek niejednolito$ci podstaw prawnych i tytulow pre-
miowania sg dalece zréznicowane, jednak czesto uwarunkowuja nabycie
prawa do premii i jej wymiar nalezytym wywigzywaniem si¢ z obowigz-
kow. Sporne to zagadnienie (o czym dalej), czy nieprzyznanie premii na-
stepujace w wyniku istnienia tzw. reduktorow premiowania, nosi charak-
ter sankcji za nieprzestrzeganie dyscypliny pracy. W kazdym razie uz-
nane by¢ musi za $rodek dyscyplinujacy.

Uwarunkowane postawa pracownika jest tez nabycie prawa do na-
grody z zakladowego funduszu nagrdéd, $§wiadczenia o tym sa-
mym charakterze prawnym, jak premia. Nagrody przyznawane sa na
podstawie zakladowych regulaminéw podziatu funduszu nagréd, opartych
na przepisach ustawy z 23 VI 1973 r. i przepisach wykonawczych'’. Po-
czatkowo nagrody te (,trzynaste pensje") pomyslane byly jako bodziec
zainteresowania zatdg wynikami dzialalno$ci przedsigbiorstwa, w obec-
nym ksztatcie staly si¢ raczej czynnikiem stymulujagcym nalezyte wyko-
nywanie indywidualnych obowiazkéw pracowniczych'*. Prawo do nagro-
dy przystuguje bowiem pracownikom nienagannie wykonujagcym swe obo-
wiazki. Wadliwe wykonywanie wyrobow, naruszanie regulaminu pracy,
nie usprawiedliwiona w niej nieobecno$¢, wyrzadzenie szkody w mieniu
zaktadowym, wykonywanie pracy w stanie nietrzezwym pociagaja za so-
ba odpowiednie ,,zmniejszenie" nagrody, az do jej ,utraty" wlacznie.

Zwiagzane z dyscypling pracownicza sg nagrody jubileuszowe
i dodatki za dlugoletnia i nieprzerwang prac¢. Z obu tych skladni-
kéw wynagrodzenia korzysta wigkszo$¢ pracownikow, gltéwnie na pod-
stawie uktadow zbiorowych. Uzyskanie prawa do nagrody jubileuszowej
z tytutu ditugoletniej pracy jest zwykle wigzane z wymogiem pracy nie-
nagannej. Ponadto przy ustalaniu stazu pracy, decydujacego o wysokosci
nagrody obowigzuje wymoég zachowania ciagloSci pracy, ktora zawsze
zostaje zerwana, gdy pracownik porzucit prac¢ lub zostat z niej zwolnio-
ny bez wypowiedzenia z jego winy. Wprowadzeniu premii jubileuszo-
wych towarzyszyt zamyst zapobiegania fluktuacji kadr, dzi§ sa one for-
ma wyroznienia osdb $wiadczacych dlugoletnia prac¢ na rzecz gospodar-
ki uspotecznionej'’, nie zmienia to jednak ich roli jako $rodka dyscypli-
nujacego.

Podobnie ma si¢ rzecz z dodatkami stazowymi, rowniez najcze¢sciej
wynikajacymi z uktadow zbiorowych pracy. Na gruncie wigkszosci sys-
temow ptacowych pracownik nie nabywa prawa do dodatku w miesigcu,

3 Ustawa z 23 VI 1973 r. o zasadach tworzenia i podzialu zakladowego fundu-
szu nagrod oraz zaktadowych funduszéw socjalnego i mieszkaniowego, Dz. U. nr
27, poz. 150; rozporz. RM cyt. w przyp. 2.

" W. Szubert, Zarys prawa pracy, Warszawa 1976, s. 255 i 256.

" Ibidem, s. 257.
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w ktorym dopuscit si¢ szczegodlnie cigzkich naruszen obowiazkow pra-
cowniczych (nie usprawiedliwiona nieobecno$¢, nietrzezwo§¢é w pracy
itp.). Obowiazuje i tu cigglos¢ pracy.

Kolejna grupe¢ uprawniefn uzaleznionych od przestrzegania obowiagz-
kéw pracowniczych (w danym przypadku z zakresu bhp) tworza upraw-
nienia do $§wiadczen powypadkowych. Zgodnie z art. 8 ustawy z
12 VI 1975 r. o $wiadczeniach z tytulu wypadkéw przy pracy i chordb
zawodowych ', §wiadczenia te nie przystuguja, jesli wylaczng przyczyna
wypadku bylo naruszenie przepisow dotyczacych ochrony zycia i zdro-
wia, spowodowane przez pracownika umys$lnie lub wskutek razacego nie-
dbalstwa oraz wowczas, gdy pracownik bedac w stanie nietrzezwym przy-
czynil si¢ w znacznym stopniu do powstania wypadku.

Dazenie do zapobiegania ci¢zszym naruszeniom obowigzkoéw pracow-
niczych wystepuje w niektoérych przepisach o ubezpieczeniu spolecznym
pracownikow. Rozporzadzenie MPPiSS z 31 V 1974 r. w sprawie za-
sitkow rodzinnych'’ przewiduje, iz nie wyptaca si¢ zasitku za
miesige, w ktorym pracownik opuscit bez usprawiedliwienia choéby je-
den dzien roboczy (§ 20 ust. 1). Podobny skutek wystepuje w miesiacu,
w ktorym nastapito rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia z
winy pracownika lub porzucenie pracy (§ 21 ust. 2); w obu przypadkach
prawo do zasitku powstaje ponownie dopiero po 6-miesigcznym okresie
zatrudnienia w nowym zaktadzie pracy (§ 18).

Znowelizowana w 1975 r. ustawa z 17 XII 1974 r. o $wiadczeniach
pienieznych z ubezpieczenia spolecznego w razie choroby i macierzyn-
stwa '® silniej niz poprzednio wigze nabycie prawa do zasitku chorobo-
wego 1 jego wymiar z przestrzeganiem obowigzkéw pracowniczych,
a nawet i obywatelskich. Catkowita utrata ($ci§lej: nienabycie) prawa do
zasitku nastgpuje w przypadku rozmy$lnego spowodowania niezdolnosci
do pracy przez udzial w bdjce lub pobiciu albo w wyniku innego umys§l-
nego przestgpstwa lub wykroczenia (art. 16) oraz w przypadkach wyko-
rzystywania zwolnienia od pracy niezgodnie z jego celem (art. 18). Utrata
czeSciowa prawa do zasitku (za pierwsze 3 dni niezdolno$ci do pracy)
zachodzi wowczas, gdy niezdolno$¢ spowodowana =zostata naduzyciem
alkoholu (art. 17). Co wigcej, zasitek w okresie jednego roku wyplaca si¢
w wysokos§ci umniejszonej o 25%, jesli prawo do niego pracownik
uprzednio utracil z przyczyn wyzej wymienionych i jeS§li opuscit bez
usprawiedliwienia cho¢by jeden dzien pracy, porzucil prac¢ lub zostat
z niej zwolniony bez wypowiedzenia ze swej winy (art. 19). Te same za-
sady odnosza si¢ odpowiednio do zasitkow opiekunczych (art. 35).

I wreszcie, wedtug art. 67 ustawy z 23 I 1968 r. o powszechnym za-

1 Dz U. nr 20, poz. 105.
" Dz. U. 21, poz. 127.
® Dz. U. z 1975 r. nr 34, poz. 188.
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opatrzeniu emerytalnym pracownikéw i ich rodzin'’ nie nabywa prawa:
do $§wiadczen z tej ustawy, a nabyte (tu nalezy mowic¢ o sankcji) traci ten,
kto wywotal przestepstwem umys$lnym okolicznosci uzasadniajace pow-
stanie prawa do $wiadczen lub ich zwigkszenie.

v

Obok wymienionych wyzej $rodkoéw dyscyplinujacych, wsrdod ktérych
znajduja si¢ nagrody i wyro6znienia, sankcje naktadane w ramach odpo-
wiedzialno$ci pracowniczej i negatywne bodzce dyscyplinujace, istnieja
jeszcze inne, nie w pelni mieszczace si¢ w tym podziale.

a) Sankcje nakltadane poza ramami odpowiedzialno$ci pracowniczej,
do ktorych zaliczy¢ nalezy:

— rozwigzanie umowy o prac¢ bez wypowiedzenia z winy pracowni-
ka (art. 52 k.p.),

— rozwigzanie umowy o prac¢ za wypowiedzeniem z powodu nie-
wykonywania lub nienalezytego wykonywania obowiazkow (art. 45 k.p.),

— przesunigcie na nizsze stanowisko w drodze wypowiedzenia wa-
runkow pracy i placy, dokonane z tych samych przyczyn (art. 42 k.p.),

— utrata nabytego juz prawa do urlopu przyslugujacego w roku, w
ktérym nastapito porzucenie lub wydalenie z pracy (art. 169 k.p.),

— jednorazowe obnizenie wymiaru urlopu o 1 stopien w przypadku
wydalenia z pracy lub jej porzucenia (art. 157 k.p.),

— utrata uprawnien emerytalnych nabytych wskutek popelnionego
przestepstwa umy$lnego (art. 67 ustawy emerytalnej).

Jako sankcje szczegdlng — cho¢ jest to dyskusyjne — mozna tez ewen-
tualnie traktowaé uznanie przez zaklad pracy okreslonego zachowania
sie pracownika za porzucenie pracy (art. 65 k.p.)*".

b) Srodki dyscyplinujace zwigzane z konstrukcja ciaggloséci pra-
cy, stwarzajacej, przy spetnieniu wskazanych warunkow, mozliwo$¢ su-
mowania roznych okresé6w zatrudnienia u ré6znych pracodawcow w jeden
nieprzerwany okres pracy. Zachowanie ciaglo$ci uprawnia do znacznych
niekiedy $wiadczen, jej utrata pociagga za soba utrat¢ uprawnienia lub
obnizenie jego wymiaru. Ciaglo$¢ pracy jest w zasadzie uzalezniona od
sposobu ustania stosunku pracy, na co niekiedy wplyw wywiera stosunek
pracownika do jego obowigzkéw. W razie porzucenia pracy lub rozwig-
zania stosunku pracy bez wypowiedzenia z winy pracownika zawsze do-
chodzi do utraty ciagtosci pracy i w konsekwencji pracownik od poczatku
nabywa¢ musi dane uprawnienie.

Czasem wszakze pracownik traci uprawnienia wynikajace z ciagtosci
pracy niezaleznie od swej postawy (np. w przypadku przerwy w zatrud-

¥ Dz. U. nr 3, poz. 6 ze zmianami.
2 por. W. Sanetra, Wina w odpowiedzialnosci..., s. 90.
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nieniu trwajacej ponad 3 miesiagce, a wywotanej okolicznosciami od pra-
cownika niezaleznymi czy nawet w razie zgodnego z prawem wypowie-
dzenia umowy o pracg). Nie zawsze wi¢c z ciagto$ciag pracy mozna wigzac
oddziatywanie dyscyplinujace. Ma ono charakter subsydiarny, gdyz racja
wprowadzenia ciagglosSci jest dazenie do zapewnienia stabilizacji kadr.

Nawiasem moéwiac, ustawodawca przywigzuje duza wage¢ do omawia-
nej konstrukcji, czego dowodem jest jej state rozszerzanie — obok upraw-
nien urlopowych objete sa nig takze prawo do dluzszego okresu wypo-
wiedzenia (art. 36 k.p.), prawo do nagrdéd jubileuszowych, dodatkow sta-
zowych, zasitkéw rodzinnych, niektére uprawnienia branzowe (np. depu-
taty weglowe) i prawo do urlopu bezptatnego przystugujacego pracow-
nicom opiekujacym si¢ matymi dzieé¢mi?'.

¢) Srodki dyscyplinujace zwiazane z opiniowaniem pracowni-
kéw. W opiniach zawarte s3 dane charakteryzujace sylwetke pracownika
i ujawniajace jego stosunck do obowiazkéw. Dolegliwo$é stwarzana pra-
cownikom niezdyscyplinowanym wyraza si¢ tu w zmniejszeniu szans
znalezienia korzystnego dla nich miejsca pracy, gdyz przy obsadzaniu
stanowisk kierowniczych i zwigzanych z odpowiedzialno$cia materialna
uspoteczniony zaktad pracy jest zobowiazany zada¢ przedstawienia opinii
z poprzedniego zaktadu pracy 2,

d) Nakaz specjalnego ustalania uprawnien placowych przyjmowanym
do pracy osobom, ktére w poprzednim zakladzie prace porzucity lub zo-
staly z niej zwolnione na podstawie art. 52 k.p. Wynagrodzenie tych
pracownikéw powinno by¢é — na okres jednego roku — ustalane wedtug
najnizszej stawki przewidzianej dla danego stanowiska >’ lub nawet, gdy
chodzi o pracownikéw przedsigbiorstw i zjednoczen, wedtug kategorii oso-
bistego zaszeregowania, nizszej o dwie kategorie od posiadanej w po-
przednim zaktadzie **.

VI

Dokonany powyzej przeglad instrumentéw prawnego oddziatywania
na poziom zdyscyplinowania pracownikow daje asumpt do wielu reflek-
sji. Uderza znaczna liczba $rodkow dyscyplinujacych. Skierowane sa one,

218 1 ust. 1 rozp. RM z 29 XI 1975 r. w sprawie bezplatnych urlopow dla
matek pracujacych opiekujacych si¢ malymi dzie¢mi, Dz. U. nr 43, poz. 219.

2§ 2 rozp. RM z 20 XI 1974 r. w sprawie §wiadectw pracy i opinii, Dz. U..
nr 45, poz. 269.

2§ 7 uchwaly nr 110 RM z 11 V 1973 w sprawie zasad przyjmowania pra-
cownikow do pracy oraz racjonalizacji zatrudnienia w uspotecznionych zaktadach
pracy, M.P. nr 22, poz. 130.

*§51¢§ 18 uchwaty RM nr 68 z 4 IV 1975 r. w sprawie zasad i trybu za-
szeregowania i1 awansowania pracownikoéw przedsigbiorstw i zjednoczen, M.P. nr
12. poz. 68. Przepisy te zakazuja takze zatrudniania wydalonych z pracy lub po-
rzucajacych ja pracownikéw na stanowiskach wyzszych niz zajmowane dotad.
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wyjawszy nagrody i wyroznienia, zarO6wno przeciw czci i godnosci pra-
cownika, jak i przeciw jego dobrom materialnym. Rozlozone sa przy
tym nier6wnomiernie, zaleznie od rodzaju naruszenia obowiazkéw pra-
cowniczych. Wigkszo§¢ z nich — najsurowszych — sluzy¢ ma zwalcza-
niu naruszen szczegbdlnie szkodliwych ze spotecznego i gospodarczego
punktu widzenia, jak nie usprawiedliwiona nieobecno$¢, nietrzezwo$¢ w
czasie pracy, uchybianie przepisom i zasadom dotyczacym ochrony zdro-
wia i zycia, porzucanie pracy itp.

Nasilone zostaty, obok tradycyjnie wystepujacych srodkow zmierza-
jacych do egzekwowania od pracownikéw obowiazkéw dotyczacych ilosci
pracy (gtownie obowiazku przestrzegania czasu pracy), Srodki oddzia-
lywania na jako$¢ pracy.

Za pomoca S$rodkéw z arsenatu prawa pracy ustawodawca stara si¢
zapewni¢ nie tylko przestrzeganie obowiazkéw czysto pracowniczych,
ale i niektorych obowiazkéw z zakresu dyscypliny spotecznej, opatruje
bowiem ujemnymi konsekwencjami niektére naruszenia porzadku praw-
nego, cho¢by nie stanowily one réwnocze$nie naruszen obowigzkow pra-
cowniczych.

Zastuguje wreszcie na uwage to, ze dyscyplinowanie pracownikow
odbywa si¢ w zréznicowanych formach prawnych. Ws§réd $srodkéw dyscy-
plinujacych stosunkowo tatwo jest wyodrgbni¢ nagrody i wyrdznienia.
Sa to $wiadczenia dodatkowe, przyznawane pracownikom zdyscyplino-
wanym i wyrdzniajacym si¢, majace bezroszczeniowy charakter i oddzia-
ltywajace na postawy pracownikoéw jako bodzce pozytywne ($rodki za-
chety materialnej i moralnej). Trudniej o scharakteryzowanie s$rodkow
przewidzianych wobec pracownikoéw naruszajacych swe obowigzki.

Wstepnie zostaly one podzielone na sankcje naktadane w ramach od-
powiedzialno$ci pracowniczej i negatywne bodzce dyscyplinujace nie be-
dace sankcjami, ktérych oddziatywanie polega na nieprzyznawaniu lub
ograniczaniu pracownikom niezdyscyplinowanym uprawnien przystugu-
jacych pracownikom nienagannie wykonujacym obowiazki. To rozrdznie-
nie nie jest w doktrynie prawa pracy przyjete. Z reguty Srodki oznaczone
tu jako bodzce dyscyplinujace uznawane sa za sankcje i analizowane jako
$rodki represyjne”’.

To oczywiscie, czy dany S$rodek dyscyplinujacy oceniamy jako sankcje,
zalezy od samego pojecia sankcji. W nieostrym ujeciu sankcja nazwad
mozna kazda prawna konsekwencj¢ niezastosowania si¢ do wymagan

2 Zob. m. in. W. Sanetra, Wina w odpowiedzialnosci... passim, zwlaszcza rozdz.
I i tenze, W sprawie jednolitosci... ; J. Jonczyk Przemiany w uregulowaniu praw-
nym dyscypliny pracy w Polsce Ludowej, PiP 1971, z. 8-9 i tenze, Dyscyplina
pracy dzis i jutro, Nowe Drogi 1976, z. 4; J. Nowacki, Odpowiedzialnosé¢ regulami-
nowa pracownikow, Instytut Pracy, Studia i Materiaty z. 2 (12), Warszawa 1965, s.
108 in.; M. Swiccicki, Prawo pracy, Warszawa 1968, s. 375 - 6; W. Szubert, op. cit.,
Warszawa 1976, s. 180 i 181.
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ustanowionych w przepisach prawa zasad postgpowania*®. Mozna jednak
sta¢ na stanowisku, ze prawne konsekwencje naruszenia norm to pojecie
szersze od pojecia sankcji, sankcja za§ jest zagrozenie uzycia przymusu
w wypadku zlamania normy prawnej wyznaczajacej obowiazek*’. Wow-
czas za sankcje moglyby byé uznawane te tylko $rodki dyscyplinujace,
ktére pociggaja za sobg uszczerbek w dobrach materialnych czy moral-
nych pracownika naruszajacego obowiazki, czyli kary naktadane w ra-
mach ré6znych form odpowiedzialno$ci pracowniczej (zob. pkt III) i wy-
jatkowo poza nig (zob. pkt V lit. a).

W tym S$wietle $rodki dyscyplinujace, ktorych oddziatywanie wy-
raza si¢ nie w bezpos$rednim umniejszeniu posiadanych débr (odjecie czci
lub majatku), lecz w uniemozliwieniu uzyskania przysporzen przystugu-
jacych pracownikom zdyscyplinowanym — nie stanowilyby sankcji w
znaczeniu §rodkow represji.

Rozpatrzmy blizej ten problem na przykladzie $srodkow premiowych.
Redukowanie premii jest najskuteczniejszym w praktyce, a przynajmniej
najczesciej wykorzystywanym $rodkiem dyscyplinujacym, uznawanym w
doktrynie za ukryta posta¢ odpowiedzialno$ci, stosowanej wobec pracow-
nikow niezdyscyplinowanych. Stawia si¢ nawet zagadnienie legalnosci
wprowadzania w regulaminy premiowania reduktoréow dyscyplinujacych *®
wyrazajac wrecz poglad, ze praktyka ta — jako nie przewidziana w prze-
pisach prawa pracy rangi ustawowej] — w S$wietle art. 281 pkt 2 k.p.
uchodzi¢ powinna za wykroczenie przeciw prawom pracownika *’.

Roszczenie pracownika o wynagrodzenie zasadnicze powstaje koniecz-
nie i wprost, to jest wraz z dopetnieniem §wiadczenia pracy, bez potrzeby
zajécia jakichkolwiek innych zdarzen®°. Obnizenia czy potracenia wyna-

* Teoria parstwa i prawa, pod red. S. Ehrlicha, Warszawa 1960, cz. 1, 106.
Patrz tez Z. Ziembinski, Teoria panstwa i prawa. Zagadnienia teorii prawa, Poznan
1969, s. 33; A. Lopatka, Wstep do prawoznawstwa, Warszawa 1969, s. 189.

7 J. Kowalski, Socjologiczny aspekt struktury normy prawnej, w: Studia z
teorii prawa, pod red. S. Ehrlicha, Warszawa 1965, s. 283 i 286.

B M. Swiecicki, op. cit.,, s. 376; W. Piotrowski, Pojecie premii i mechanizm
prawny powstawania prawa do premii, RPEiS, 1975, z. 4, s. 111 i 112; M. Se-
werynski, Rola umowy w ustalaniu wynagrodzenia za pracg, Studia Prawnicze,
1975, z. 2 (44), s. 82. Odmiennie H. Szurgacz, Regulaminy premiowania i nagradza-
nia, w: Lokalne normy prawa pracy. Materialty III Zimowej Szkoly Prawa Pracy,
Wroclaw 1976, s. 67 i 68. Za stanowiskiem, ze podstawa premiowania powinny by¢
wymierne efekty dzialalnoSci zawodowej, a nie zachowanie zawodowe opowiada si¢
J. Kordaszewski, Formy plac, Warszawa 1972, s. 277 1 278, wychodzac z zatozenia,
iz ujecie odmienne sugeruje, ze mozna ignorowaé obowigzki w razie nieotrzymania
dodatkowego wynagrodzenia. Jest to argument nietrafny, poniewaz wymoég zdyscyp-
linowania sam przez si¢ nie jest podstawag premiowania, aczkolwiek jego niedopet-
nienie moze powodowac nienabycie uprawnien premiowych w catosci lub czesci.

¥ A. Kijowski, Odpowiedzialnos¢ za wykroczenia przeciwko przepisom  usta-
wodawstwa pracy, w: Studia nad kodeksem pracy, pod red. W. Jaskiewicza, Poz-
nan 1975, s. 274.

M. Swiecicki, Prawo wynagrodzenia za prace, Warszawa 1963, s. 33.

8 Ruch Prawniczy 4/77
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grodzenia zasadniczego mozliwe sg tylko w przypadkach i w granicach
wyraznie dopuszczonych ustawowo (zob. art. 108 i 87 k.p.).

Premia jednakze jest §wiadczeniem dodatkowym, uzupeilniajagcym wy-
nagrodzenie zasadnicze, jest formg rekompensaty za prac¢e swym rozmia-
rem lub jako$cig przewyzszajaca $wiadczenie normalne *'. Stad roszczenie
0 premi¢ powstaje inaczej niz roszczenie o wynagrodzenie zasadnicze,
mianowicie wowczas dopiero, gdy w calosci spetni si¢ uktad warunkuja-
cy premig¢ 32 Je$li wérod ustalonych w regulaminie premiowania przesta-
nek znajda si¢ takze przestanki negatywne, powodujace catkowite lub
czg¢$ciowe zredukowanie skutkow zniszczenia si¢ przestanek pozytywnych
(a moga nimi byé m.in. reduktory dyscyplinujgce)*® — wtedy prawo do
premii nie powstaje w ogdle lub powstanie, ale do premii w ograniczonej
(nizszej) wysokosci.

Skoro pracownik naruszajacy obowiazki mimo wykonania zadan okres-
lonych w przestankach pozytywnych nie nabywa prawa do premii, nie
mozna twierdzi¢, iz zostat jej pozbawiony. O obnizeniu lub pozbawieniu
pracownika premii mozna zasadnie mowi¢ tylko wowczas, gdy nabyl on
prawo do niej. Odmienny poglad, jak si¢ wydaje, bazuje na zalozeniu,
iz postanowienia wprowadzajace reduktory dyscyplinujace sa elementem
normy okre§lajacej sankcje, gdy tymczasem traktowaé je nalezy** jako
element normy okres§lajacej warunki powstania prawa do premii. Na-
wiasem mowiac przyjete w literaturze pojecie reduktora dyscyplinujacego
uzna¢ wypada za mylace, gdyz przestanki premiowania nim obj¢te nie
redukujg prawa do premii (juz powstatego), lecz uniemozliwiaja powsta-
nie uprawnienia premiowego w ogole.

Zrelacjonowanemu powyzej uksztaltowaniu uprawniefn premiowych
trudno chyba cokolwiek z prawnego punktu widzenia zarzuci¢. Z zad-
nych bowiem przepiséw nie wynika zakaz wprowadzania w regulaminy
premiowania przestanek dyscyplinujacych; mozliwo$¢ ta jest zreszta uwa-
zana za jednag z przyczyn stosowania premii **. Osobna natomiast kwestia
— tu nie poruszang — jest celowo$¢ uwarunkowywania prawa do premii
przestankami dyscyplinujacymi. Bezkrytyczne dazenie do dyscyplinowa-
nia pracownikow bez wzgledu na rodzaj i metod¢ premiowania, moze w
wielu przypadkach okaza¢ si¢ biedne prakseologicznie, choclby z uwagi
na niebezpieczefistwo ostabienia bodzcowego oddzialywania premii’®.

Nienabycia prawa do premii i odpowiednio innych $wiadczen omowio-

' M. Sewerynski, op. cit, s. 54 i tenze, Ewolucja pojecia wynagrodzenia za
prace w krajach socjalistycznych, PiZS 1976, nr 3, s. 14 wraz z cyt. tam literatura.

2 Zob. np. uzasadnienie uchwaty SN z 25 IX 1974, nr III PZP 30/74, PiZS nr
12/1975, s. 60.

¥ M. Swiecicki, Prawo wynagrodzenia..., s. 151.

3 Tak tez H. Szurgacz, op. cit., s. 68.

> M. Swiecicki, Prawo wynagrodzenia ..., s. 49.

% W. Piotrowski, op. cit., s. 110 i 111.
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nych w punkcie IV i, by¢ moze, w punkcie V lit. b, e, d, nie mozna w su-
mie ocenia¢é — wbrew wystepujacej niekiedy w przepisach terminologii
— w kategoriach sankcji (kary), cho¢ jest ono niewatpliwie skutkiem
prawnym naruszenia obowigzkow pracowniczych”.

Spor o charakter prawny omawianych tu $rodkéw dyscyplinujacych
nie ma bynajmniej abstrakcyjnego charakteru. Przyznawanie wszystkim
niemal (poza nagrodami) srodkom przewidzianym przez prawo cech sank-
cji prowadzi bowiem do identyfikowania polityki dyscyplinowania z po-
lityka dyscyplinarna, ktorej jedynym narzedziem jest przymus i kara.
Tak pojmowana polityka dyscyplinarna staje si¢ tatwo przedmiotem kry-
tyki z uwagi na wystepujace w niej takie zjawiska, jak niedostateczna
koordynacja migdzy réznymi rodzajami odpowiedzialno$ci pracowniczej,
niespdjnos¢ systemu sankcji i ich inflacja, wielokrotne stosowanie san-
kecji za ten sam czyn, nieproporcjonalno$¢ kar do wagi naruszonych obo-
wiagzkow, naruszenie zasady rownosci pracownikow w sferze odpowie-
dzialnos$ci, abstrahowanie od winy jako od podstawy odpowiedzialno$ci
itp.

Wydaje si¢, ze wielu z tych zarzutoéw mozna uniknaé, jesli w polityce
dyscyplinarnej bedzie si¢ dostrzegaé¢ czg¢$¢ tylko — 1 to niekoniecznie
dominujaca — polityki dyscyplinowania pracownikow prowadzonej przez
panstwo. Ma ono do dyspozycji wiele sposobow reagowania na negatywne
zjawiska spoteczne; upatrywanie w negatywnych bodzcach dyscyplinuja-
cych $rodkéw represyjnych prowadzi, jak mozna sadzi¢, do pewnych
uproszczen.

Przy rozrdéznianiu sankcji i innych bodzcow dyscyplinujacych nie
bedacych sankcjami, tatwiej jest uchwyci¢ prawidtowo$é, iz w Swietle
aktualnego ustawodawstwa punkt ci¢zkosci dyscyplinowania przesunat
si¢ z plaszczyzny represjonowania pracownikow za pomoca sankcji na
plaszczyzne szerszego wykorzystywania bodzcéw dyscyplinujacych. Z jed-
nej bowiem strony liczba tych bodzcow stale wzrasta, z drugiej za§ — ta-
godzona zostaje odpowiedzialno§¢ pracownikow.

Ustawodawca odstepuje wigc od metody bezposredniego oddziatywa-
nia na postawy pracownikéw, intensyfikujac metody wptywu posredniego
przez preferowanie wzorca dobrego pracownika, przez stwarzanie mu
uprawnien niedostepnych pracownikom niezdyscyplinowanym. Latwo do-
patrze¢ si¢ w tym przejawu realizacji zasady, ktora powinna leze¢ u pod-
staw kazdej prawidlowo prowadzonej polityki — zasady maksymalizacji
pozytywow.

Przyznawanie uprawnien pewnym podmiotom moze jednak by¢ od-
czytywane jako forma ustanawiania zakazéw i1 nakazéw dla podmiotow

7 Takie jest tez — przynajmniej w odniesieniu do premii i dodatkéw stazo-
wych — stanowisko MPPiSS. Zob. wyjasnienia MPPiSS, Gazeta Prawnicza nr 23
z 1 XII 1976 r.
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innych *®. Stanowienie z zapowiedzig nagrody*’ stwarza przeciez swoiste-
go rodzaju faktyczna sytuacj¢ przymusowa dla adresatéow, skoro stawia
ich przed konieczno$cia wyboru migedzy wigkszym a mniejszym zlem
(w naszym przypadku miedzy przestrzeganiem obowigzkéw pracowni-
czych a ,utrata" uprawnien przewidzianych wytacznie dla oséb z obo-
wiazkoéw tych nalezycie si¢ wywiazujacych). Przy tym sposobie regulacji
zdyscyplinowanie pracownikoéw zamierza si¢ osiagnac nie przez stwarza-
nie bezposrednich dolegliwosci, ale przez ustanowienie okre$lonych ,na-
grod".

Nie mozna chyba temu sposobowi regulacji stawia¢ takich wymogow,
jakie staja przed regulacja odpowiedzialno$ci pracowniczej. Nie znaczy
to wszakze, iz dopuszczalna jest calkowita dowolnos§é. Stanowienie z za-
powiedziag nagrody ma bowiem do spetnienia te same funkcje, jak odpo-
wiedzialno§¢ pracownicza i — co wazniejsze — cho¢ z prawnego punktu
widzenia nie wyst¢puja tu sankcje, to jednak powstaja sytuacje, jak
gdyby ustawodawca zagrazal niezdyscyplinowanym pracownikom utrata
dobr dostgpnych pozostalym pracownikom (wyraza si¢ w tym socjotech-
niczna doniosto$§¢ tego sposobu egzekwowania obowiazkoéw).

Ustalenie prawnego ksztattu systemu $rodkow dyscyplinujacych jest
jednak sprawa zupelnie odrebng od jego racjonalno$ci i efektywnosci.
O racjonalnym procesie tworzenia prawa mozna mowi¢ wowczas, gdy
normy prawne zasadnie sg traktowane jako ,$rodki do osiagnigcia zato-
zonych celow na podstawie wiedzy o dziataniu odpowiednich mechaniz-
moéw motywacyjnych w okreslonych typach sytuacji faktycznych"*’. Sa
podstawy do obaw, Ze stan wiedzy na temat wzajemnych powigzan migdzy
$rodkami dyscyplinujacymi a celem prawotwodrczej dzialalno$ci nie jest
wystarczajacy. Stad za uzasadnione uznaé¢ nalezy niektore gtosy krytycz-
ne plynace zaréwno ze strony praktyki, jak i nauki.

Wskazano kiedy$ na brak jakiej$ ogdlnej koncepcji srodkow dyscypli-
nujacych*. Te uwage mozna nadal uwazaé za aktualng, choéby z uwagi
na to, ze w wielu nowszych regulacjach wprowadzane sg coraz to inne
$rodki dyscyplinujace, czesto pod wplywem doraznych potrzeb, jak np.
potrzeba zapobiegania wzrostowi absencji czy fluktuacji kadr**. Potrzeby
te wystgpuja niekiedy ze znacznym nasileniem, stad dazenie do wicksze-
go zdyscyplinowania — nawet par force — mozna w jakiej§ mierze uznac
za spotecznie, politycznie i gospodarczo uzasadnione. Rownocze$nie dbac

% 7. Ziembinski. Zagadnienia teorii prawa, s. 25.

% Patrz blizej Cz. Znamierowski, Rozwazania wstepne do nauki o moralnosci
i prawie. Warszawa 1967, s. 167.

* K. Opatek, J. Wroblewski, Zagadnienia teorii prawa, Warszawa 1969, s. 190.

*1J. Jonczyk, op. cit; W. Szubert, Funkcje prawa pracy, PiP 1973, z. 3-4,
s. 574.

42 Zob. np. przepisy o dodatkach stazowych, o zasitkach chorobowych i opie-
kunczych, o ciaglosci pracy.
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jednak nalezy o to, aby polityka dyscyplinowania, prowadzona na krotka
met¢, nie utrudniata realizacji celu podstawowego, ktérym w prawie
pracy jest umacnianie i rozwdj socjalistycznych stosunkéw pracy.

Niedostatki wystepuja z pewnoscia w technice prawodawczej, w ist-
nieniu duzej dyferencjacji aktow prawnych wprowadzajacych S$rodki
dyscyplinujace w systemy bodzcow materialnych, takich zwtaszcza, jak
premie. Wykazujaca pewne zalety wielo$¢ zrdédel prawa grozi niebezpie-
czenstwem deformacji w aktach nizszego rzedu (regulaminy premiowania)
celu i warunkow stosowania danego bodzca ®.

Nasuwa zastrzezenia katalog $Srodkow dyscyplinujacych. Uwaza sig,
ze niektoére z nich nie powinny by¢ stosowane — ze wzgledow spotecz-
nych czy innych. Wskazuje si¢ na zbyt duza ilo§¢ $rodkow dyscyplinuja-
cych prowadzaca do ich naktadania si¢. Ten ostatni zarzut jest uzasad-
niony nawet wowczas, gdy nie wszystkie Srodki dyscyplinujace traktu-
jemy jako sankcje. Nie istnieje bowiem — jak wskazywano — wyrazna
socjologiczna i psychologiczna granica mig¢dzy sankcjami a negatywnymi
bodzcami dyscyplinujacymi: te ostatnie odbierane sa w odczuciu spolecz-
nym tak samo jak sankcje i to nie tylko przez pracownikéw*. Jest to
zjawisko, z ktorym nalezy si¢ powaznie liczy¢, gdyz prowadzi do utrwa-
lania oportunistycznych postaw wobec prawa, szczegdlnie niepozadanych
w stosunkach pracy. Wielo§¢ sankcji czy $rodkdéw odczuwanych spotecznie
jako sankcje odbiera im akceptacj¢ moralna, nie rodzac poczucia winy
u osob nimi dotknigtych. Spoteczne poczucie moralne zada za$, by nie
stosowaé przemocy i przymusu, tam gdzie cel mozna osiggnaé inaczej *.

Mozna by méwi¢ o innych jeszcze ewentualnych niedostatkach syste-
mu prawnych $rodkéw dyscyplinujacych. Chodzi przeciez o to by mozli-
wos$¢ oddzialywania za pomoca prawa zostala najpeilniej wykorzystana.
Zdawa¢ jednak sobie nalezy sprawe z tego, ze prawo w dziedzinie dyscy-
plinowania pracownikow spelnia¢ moze jedynie rolg uzupelniaja,ca,“.
Podniesienie poziomu zdyscyplinowania pracownikow wymaga dziatan
kompleksowych. Proby w tym zakresie sa podejmowane, ocena ich sku-
teczno$ci wymagataby wszakze odrgbnych badan.

® H. Szurgacz, Materialne i pozamaterialne bodsce zainteresowania pracqg i ich
wplyw na dyscypling i wydajnos¢ pracy, w: Z problematyki stosunkow pracy w
Kombinacie Gorniczo-Hutniczym Miedzi w  Lubinie, Wroctaw 1976, s. 57.

* Np. ,potracenie” premii jest niekiedy uwazane za kare rowniez przez zaklad
pracy, wskutek czego wzmiank¢ o tym — bezprawnie — umieszcza si¢ w aktach
osobowych pracownika, co rzutuje na niektoére jego dalsze uprawnienia — A. Bryl-
ka, Z. Kubot, Odpowiedzialnos¢ pracownika, w: Z problematyki stosunkow pra-
¢y ..., s. 94

% Cz. Znamierowski, Wina i odpowiedzialnos¢, Warszawa 1957, s. 96.

4 J. Jofczyk, op. cit., s. 369 i 370.
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LE CARACTERE JURIDIQUE DES MESURES CONSERVATOIRES
DE L'OBSERVATION DES OBLIGATIONS DE TRAVAILLEUR

Résumé

Ce travail embrasse une tentative de la classification et fixation du caractére
juridique des mesures servant de cambattre les violations des obligations de tra-
vailleur. L'auteur divise les mesures sur les groupes suivants: 1) les prix et les
distinctions, 2) les sanctions infligées dans le cadre de diverses formes de la
responsabilité de travailleur, 3) les stimulants de discipline existant sous la forme
de non accorder ou de restreindre aux travailleurs non disciplinés des droits aux
quelques prestations et privileges étant en droit aux travailleurs accomplissant
leurs devoirs de la manicre irréprochable (les stimulants négatifs de discipline).
4) les autres mesures. La classification susmentionnée s'éloigne de celle acceptée
généralement, selon laquelle sur les mesures de discipline se composent seule-
ment les prix et les mésures de répression (les peines).

Le point de gravité de I'élaboration consiste en distinction surtout des stimu-
lants de discipline des peines. L'auteur est d'avis que les mesures ne sont pas —
contre l'opinion universelle — des sanctions. En conséquence la politique de dis-
cipliner les travailleurs on ne peut pas identifier avec la politique disciplinaire.
D'aprés l'auteur la tendance du législateur est a présent de plus en plus large
exploitation de la méthode ,décider en annongant le prix" et en méme temps
atténuant la responsabilité de travailleur.





