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Kiedy mozna ukara¢ pracownika?

W ramach relacji pracodawca-pracownik zdarzajq sie sytuacje, kiedy ten pierwszy
musi reagowa¢ na przewinienia pracownikéw Ilub tez razaco niewlasciwe
wykonywanie przez nich obowiazkéw pracowniczych.

Procz form najbardziej radykalnych, zwigzanych z zakonczeniem stosunku pracy (rozwigzanie
umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika w przypadkach ciezkich naruszen lub
wypowiedzenie umowy o0 prace w sytuacjach mniej drastycznych), pracodawca dysponuje
innymi narzedziami dyscyplinowania pracownikéow. Jednym z nich jest mozliwo$¢ karania
pracownikéw, ktorg Kodeks pracy (rozdziat VI) okresla mianem odpowiedzialnosci porzadkowej
pracownikéw.

Podstawy stosowania

Katalog kar porzadkowych, ktére pracodawca moze stosowac zalezy od rodzaju obowigzkdéw
naruszonych przez pracownika. W przypadku nieprzestrzegania przez pracownika ustalonej
organizacji i porzadku w procesie pracy, przepisdow bezpieczenstwa i higieny pracy, przepiséow
przeciwpozarowych, a takze przyjetego sposobu potwierdzania przybycia i obecnosci w pracy
oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy, pracodawca moze stosowac kare upomnienia lub
kare nagany. Warunkiem zastosowania nagany nie jest uprzednie zastosowanie wobec
pracownika kary upomnienia — pracodawca samodzielnie dobiera rodzaj kary, biorgc pod uwage
rodzaj i wage naruszenia, ktorego dopuscit sie pracownik.

W przypadku naruszenia przez pracownika pewnych kwalifikowanych obowigzkéw, takich jak
nieprzestrzeganie przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy lub przepiséw przeciwpozarowych,
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opuszczenie pracy bez usprawiedliwienia, stawienie sie w pracy w stanie nietrzezwosci lub
spozywanie alkoholu w miejscu pracy — pracodawca moze stosowac kare pieniezna.

Mozliwo$¢ natozenia kary pienieznej nie zobowigzuje pracodawcy do stosowania tylko tego
rodzaju kary (najbardziej dolegliwej dla pracownika, gdyz uszczuplajacej jego finanse).
Pracodawca moze przyktadowo w razie spozywania przez pracownika alkoholu w miejscu pracy
poprzesta¢ na karze upomnienia lub nagany. Jednak niezgodne z prawem bytoby zastosowanie
w takim przypadku facznie kary niepienieznej (upomnienia lub nagany) i kary pienieznej. Kara
pieniezna za jedno naruszenie, jak réwniez za kazdy dzien nieusprawiedliwionej nieobecnosci,
nie moze by¢ wyzsza od jednodniowego wynagrodzenia pracownika, a tacznie kary pieniezne
w danym miesigcu nie mogq przewyzsza¢ jednej dziesigtej czesci wynagrodzenia,
przypadajacego pracownikowi do wyptaty.

Bardzo istotny (i pracodawcéw, i pracownikdow) jest fakt, ze pracodawca nie moze stosowac
wobec pracownikéw innych kar, niz te okreslone w rozdziale czwartym Kodeksu pracy. Ponadto,
pracownicy nie mogg by¢ ukarani karg porzadkowg za inne naruszenia, niz wprost przewidziane
przez ustawodawce. Méwigc inaczej - zarowno katalog kategorii przewinien pracownikow, jak
tez kar mozliwych do stosowania przez pracodawce, sg katalogami zamknietymi. Nie jest zatem
dopuszczalne zaostrzenia kar, przyktadowo przez podanie do wiadomosci zatogi informaciji
0 ukaraniu. Stosowanie kar spoza katalogu zawartego w Kodeksie pracy stanowi wykroczenie
przeciwko prawom pracownika (art. 281 pkt 4 k.p.).

Jednymi z czestszych watpliwosci, jakie pracodawcy majg przy stosowaniu kar porzadkowych,
jest to, czy pracownika mozna ukara¢ taka karg za naruszenie regulaminu pracy lub
niewykonanie (odmowe wykonania) polecenia stuzbowego.

Od 1 stycznia 2004 roku art. 108 § 1 k.p. nie zawiera juz odniesienia do naruszenia regulaminu
pracy jako samodzielnej przyczyny odpowiedzialnosci porzadkowej. Wprawdzie poprzez
odestanie do ustalonej organizacji i porzadku w procesie pracy ustawodawca nawigzuje do
regulaminu pracy (wtasnie ten akt m.in. ustala organizacje i porzadek w procesie pracy), jednak
nie czyni przez to przestanka odpowiedzialnosci jego naruszenia, tylko nieprzestrzegania
w istocie rzeczy czesci jego postanowien dotyczacych wspomnianej organizacji i porzadku
w procesie pracy. Zatem btedem bytoby uzycie nastepujacego sformutowania: Stosuje wobec
Pana/Pani kare porzadkowgq upomnienia/nagany z powodu naruszenia § X regulaminu pracy,
ktére to naruszenie polegato na ..., natomiast uzasadnione bedzie nastepujace
sformutowanie: Stosuje wobec Pana/Pani kare porzgdkowg upomnienia/nagany z powodu
naruszenia ustalonej organizacji i porzadku w procesie pracy, okreslonej w § X regulaminy
pracy, ktore to naruszenie polegato na ...

Odnosnie niewykonania (odmowy wykonania) polecenia stuzbowego w doktrynie prawa pracy
wskazuje sie, ze samo niewykonanie (odmowa wykonania) takiego polecenia nie stanowi
podstawy natozenia kary porzadkowej. Natomiast, jezeli polecenie odnosi sie do jednej
z podstaw stosowania kar porzadkowych, okreslonych w art. 108 § 1 k.p., pracodawca mozne
naktadaé¢ kary porzadkowe za jego niewykonanie (odmowe wykonania). W praktyce trudno
jednak spotkac sytuacje, w ktérej niewykonanie (odmowa wykonania) polecenia stuzbowego nie
stanowi nieprzestrzegania ustalonej organizacji i porzadku w procesie pracy. Mozliwosé
wystagpienia probleméw praktycznych dostrzegt ustawodawca, gdyz w projekcie nowelizacji
Kodeksu pracy (nr druku 1948), artykutowi 108 § 1 k.p. nadano brzmienie Za niedbate lub
nienalezyte wykonywanie obowigzkdw, zadan i polecen stuzbowych, nieprzestrzeganie przez



pracownika ustalonej organizacji i porzadku w procesie pracy, przepisow bezpieczenstwa
i higieny pracy, przepisow przeciwpozarowych, a takze przyjetego sposobu potwierdzania
przybycia i obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy, pracodawca moze
stosowaé¢ (..). Wida¢ zatem, ze ustawodawca planuje poszerzenie katalogu podstaw
odpowiedzialnosci porzgdkowej wprost o niewykonywanie polecen stuzbowych.

Przy stosowaniu kary porzadkowej bierze sie pod uwage w szczegdlnosci (a zatem nie
wytgcznie) rodzaj naruszenia obowigzkow pracowniczych, stopien winy pracownika i jego
dotychczasowy stosunek do pracy. Pracodawca chcac zastosowac kare porzadkowg powinien
zatem zawsze dostosowac rodzaj kary do wagi naruszenia, ktérego dopuscit sie pracownik
i stopnia jego winy (czy naruszenia dopuscit sie przyktadowo przed nieuwage - niedbalstwo, czy
z premedytacjg — dziatajac umysinie).

Natozenie kary porzadkowej nie ma wplywu na dopuszczalno$¢ rozwigzania umowy
z pracownikiem bez wypowiedzenia z jego winy z powodu ciezkiego naruszenia podstawowych
obowigzkdéw pracowniczych (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.) lub wypowiedzenia umowy. Wymierzenie
pracownikowi kary porzadkowej nie wyklucza mozliwosci uznania tego samego nagannego
zachowania pracownika stanowigcego przestanke ukarania za przyczyne uzasadniajaca
wypowiedzenie umowy o prace (wyrok SN z 25 pazdziernika 1995 r. I PRN 77/95). Natomiast
uprzednie stosowanie kar porzadkowych (przed zakonczeniem stosunku pracy) ufatwia
pracodawcy rozstanie z pracownikiem. Przyktadowo, wypowiedzenie umowy o prace z przyczyn,
ktorych dotyczyty uprzednio stosowane kary porzadkowe po pierwsze wzmacnia przestanke
rzeczywistosci przyczyny wypowiedzenia, po drugie - przestanke konkretnosci takiej przyczyny.
W orzecznictwie Sadu Najwyzszego wskazuje sie bowiem, ze odwotanie sie przez pracodawce w
wypowiedzeniu do wczesniej stosowanych kar porzadkowych dalece utrudnia pracownikowi
mozliwos$¢ wykazania, ze przyczyny wypowiedzenia podane w os$wiadczeniu pracodawcy nie sq
przyczynami konkretnymi.

Procedura

Przy stosowaniu kar porzadkowych wazne, aby pracodawca przestrzegat procedury ich
nakfadania.

Po pierwsze, kara nie moze by¢ zastosowana po uptywie dwoch tygodni od dowiedzenia sie
przez pracodawce o naruszeniu obowigzku pracowniczego i po uptywie trzech miesiecy od
dopuszczenia sie tego naruszenia. Czyli jesli pracodawca dowie sie o naruszeniu po uptywie
dwoch miesiecy od dokonania naruszenia przez pracownika - ma dwa tygodnie na ewentualne
natozenie kary porzadkowej. Z kolei jesli o takim naruszeniu dowie sie po uptywie czterech
miesiecy od daty dokonania naruszenia — nie ma mozliwosci stosowania kar porzadkowych.

Po drugie, pracodawca powinien zawiadomi¢ pracownika o zastosowanej karze na pismie,
wskazujac rodzaj naruszenia obowigzkdw pracowniczych i date tego naruszenia. Zawiadomienie
o zastosowaniu kary porzadkowej powinno tez zawiera¢ informacje o prawie zgtoszenia
sprzeciwu i terminie jego wniesienia (brak takiej informacji powoduje, ze pracownik nie jest
zwigzany 7-dniowym terminem do wniesienia sprzeciwu).

Po trzecie, kara moze byc¢ zastosowana tylko po uprzednim (czyli przed zastosowaniem kary,
a nie po fakcie) wystuchaniu pracownika. Przestrzeganie procedury natozenia kar porzadkowych
ma dla pracodawcow o tyle istotne znaczenie, ze jej naruszenie (np. brak wystuchania



pracownika przed zastosowaniem kary), w razie skorzystania przez pracownika z procedury
odwotawczej spowoduje uchylenie kary przez sad pracy.

Pracodawca stosujacy kary porzadkowe powinien mie¢ $wiadomos¢, ze pracownik moze
podejmowac kroki prawne w celu obrony przed - jego zdaniem - nieuzasadnionym natozeniem
kary porzadkowej. Pracownik moze w ciggu siedmiu dni od daty zawiadomienia go o ukaraniu
wnies¢ sprzeciw. O uwzglednieniu Ilub odrzuceniu sprzeciwu decyduje pracodawca po
rozpatrzeniu stanowiska zwigzkow zawodowych reprezentujacych pracownika, o ile takie dziatajg
u pracodawcy. Jesli pracodawca nie odrzuci sprzeciwu w ciggu 14 dni od dnia jego wniesienia,
Kodeks pracy przyjmuje domniemanie, ze pracodawca uwzglednit sprzeciw. W razie odrzucenia
sprzeciwu, pracownik moze w ciggu 14 dni od dnia zawiadomienia o odrzuceniu sprzeciwu
wystapi¢ do sadu pracy o uchylenie zastosowanej kary porzadkowej. Sad pracy w postepowaniu
wszczetym przez pracownika bada, czy pracodawca miat podstawy do zastosowania kary
porzadkowej i czy jej zastosowanie odbyto sie zgodnie z procedurg uregulowang w Kodeksie
pracy. W orzeczeniu konczgacym postepowanie sad odmawia uchylenia kary porzadkowej lub
kare wuchyla (co skutkuje uznaniem kary za niebytg i obowigzkiem usuniecia odpisu
zawiadomienia o ukaraniu z akt osobowych pracownika).
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