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Kancelarie RP to nowa jakos¢ w ustugach prawniczych. W serwisie baza ponad 200 dokumentéw, przyjazny
1 prosty generator oraz sie¢ wysoko wyspecjalizowanych prawnikow dostepnych na wyciagniecie reki.

Przewinienie w pracy moze oznaczac
nie tylko upomnienie

ZATRUDNIENIE | Procedura natozenia kar porzadkowych jest o tyle istotne, ze jej naruszenie spowoduje uchylenie kary przez

sad pracy, w przypadku skorzystania przez pracownika z procedury odwolawczej.

W ramach stosunku pracy wyste-
puja przypadki, gdy pracodawca
musi reagowa¢ na przewinienia
pracownikéw lub razaco nienale-
zyte wykonywanie przez nich
obowiazkéw pracowniczych.
W takich sytuacjach pracodawca
ma do wyboru dwie drogi. Pierw-
sza z nich to formy najbardziej
radykalne, zwigzane z zakoncze-
niem stosunku pracy (rozwigzanie
umowy o prace bez wypowiedze-
nia z winy pracownika w przypad-
kach ciezkich naruszen lub wypo-
wiedzenie umowy o prace w sytu-
acjach mniej drastycznych).
Druga, mniej radykalna i pozwa-
lajaca pracownikowi na dalsze
$wiadczenie pracy jest zastosowa-
nie instrumentéw przewidzia-
nych przez dziat czwarty Rozdziat
VI Kodeksu pracy, objetych tzw.
odpowiedzialno$cia porzadkowa
pracownikéw.

Przestanki stosowania

Katalog kar porzadkowych,
ktére moze stosowac pracodawca,
zalezy od rodzaju obowigzkéw
przezniego naruszonych. W razie
nieprzestrzegania przez pracow-
nika ustalonej organizacji i po-
rzadku w pracy, przepiséow bez-
pieczenstwa i higieny oraz prze-
pisébw przeciwpozarowych,
a takze przyjetego sposobu po-
twierdzania przybyciaiobecnos$ci
W pracy oraz usprawiedliwiania
nieobecnosci, pracodawca moze
stosowa¢ kare upomnienia lub
kare nagany.

Natomiast w razie naruszenia
przez pracownika jego kwalifiko-
wanych obowigzkéw (nalezacych
do najbardziej istotnych z per-
spektywy stosunku pracy), takich
jak: nieprzestrzeganie przepisow
bezpieczenstwa i higieny pracy
lub przepisé6w przeciwpozaro-
wych, opuszczenie pracy bez
usprawiedliwienia, stawienie sie
W pracy w stanie nietrzezwos$ci
lub spozywanie alkoholu w miej-
scu pracy pracodawca moze sto-
sowac kare pieniezna. Mozliwo$é
nalozenia kary pienieznej nie
zobowigzuje pracodawcy do sto-
sowania tylko tego rodzaju kary
(najbardziej dolegliwej dla pra-
cownika, gdyz uszczuplajacejjego
budzet). Pracodawca moze np.
w przypadku spozywania przez
pracownika alkoholu w miejscu
pracy poprzestac¢ na karze upo-
mnienia lub nagany. Natomiast
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niezgodne z prawem byloby za-
stosowanie w takim przypadku
facznie kary niepienieznej (upo-
mnienia lub nagany) oraz kary
pienieznej. Przy stosowaniu kary
pienieznej kluczowe jest, ze kara
zapojedyncze naruszenie, jakiza
kazdy dzien nieusprawiedliwio-
nej nieobecnosci, nie moze by¢
wyzsza od jednodniowego wyna-
grodzenia pracownika, a tacznie
kary pieniezne w danym miesiacu
nie mogq by¢ wyzsze niz 1/10
cze$ci wynagrodzenia, przypada-
jacego pracownikowi do wypfaty.

Istotne jest, Ze pracodawca nie
moze stosowac wobec pracowni-
koéw innych kar, niz przewidziane
w dziale czwartym Rozdziale VI
Kodeksu pracy. Zaré6wno katalog
przewinien pracownikéw, jak i kar
mozliwych do stosowania przez
pracodawce, sa katalogami za-
mkKknietymi. Nie jest wiec dopusz-
czalne zaostrzenie kar porzadko-
wych, np. przez podanie do wia-
domosci zaltogi informacji
o ukaraniu. Stosowanie kar spoza
katalogu przewidzianego w Ko-
deksie pracy jest wykroczeniem
przeciwko prawom pracownika
(art. 281 pkt 4 k.p.).

Jednymi z czestszych watpli-
wosci, jakie maja pracodawcy
przy stosowaniu kar porzadko-
wych, jest to, czy pracownika
mozna ukara¢ taka kara za naru-
szenie regulaminu pracy lub nie-
wykonanie (odmowe wykonania)
polecenia stuzbowego.

Od 1stycznia 2004 r.art. 108 §1
k.p. nie zawiera juz odniesienia do
naruszenia regulaminu pracy jako
samodzielnej przyczyny odpo-
wiedzialno$ci porzadkowej. Co
prawda poprzez odestanie do
ustalonej organizacji i porzadku
W procesie pracy ustawodawca
nawiazuje do regulaminu pracy
(wlasnie ten akt m.in. ustala orga-
nizacje i porzadek w procesie
pracy), jednak nie czyni przez to
przestanka odpowiedzialnos$ci
naruszenia tego regulaminu, tylko
de facto nieprzestrzegania czesci
jego postanowien dotyczacych
wspomnianej organizacji i po-
rzadku w procesie pracy. Zatem
bledem bytoby uzycie przez pra-
codawce, w kontekscie natozenia
kary porzadkowej, nastepujacego
sformutowania: ,Stosuje wobec
Pana/Pani kare porzadkowa
upomnienia/nagany z powodu
naruszenia § X regulaminu pracy,
ktoére to naruszenie polegalo na
...".Natomiast prawidtowe bedzie
nastepujace sformulowanie:

»Stosuje wobec Pana/Pani kare
porzadkowa upomnienia/nagany
z powodu naruszenia ustalonej
organizacjiiporzadku w procesie
pracy, okreslonej w § X regulami-
ny pracy, ktére to naruszenie po-
legatlona..”.

Polecenie stuzbowe

W zakresie niewykonania (od-
mowy wykonania) polecenia
stuzbowego w doktrynie prawa
pracy wskazuje sie, ze samo nie-
wykonanie (odmowa wykonania)
takiego polecenia nie stanowi
podstawy nalozenia kary porzad-
kowej. Jezeli jednak 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
natomiast trudno spotkaé sytu-
acje, gdy niewykonanie (odmowa
wykonania) polecenia stuzbowego
nie stanowi nieprzestrzegania
ustalonej organizacji i porzadku
W procesie pracy.

Przy stosowaniu kary porzadko-
wej bierze sie pod uwage w szcze-
g6lnosci (a wiec nie wylacznie):
rodzaj naruszenia obowiazkéw
pracowniczych, stopien winy pra-
cownika i jego dotychczasowy
stosunek do pracy. Pracodawca,
chcac zastosowac kare porzadko-
wa, powinien zatem zawsze dosto-
sowacrodzaj kary do waginarusze-
nia, ktérego dopuscit sie pracownik
oraz stopnia jego winy (czyli zba-
daé, czy pracownik dopuscit sie
naruszenia np. przez nieuwage
- niedbalstwo, czy tez z premedy-
tacja - dzialajac umyslnie).

Z punktu widzenia pracodawcy
istotnym jest réwniez fakt, ze na-
lozenie kary porzadkowej nie
wplywa na dopuszczalnos$é roz-
wigzania umowy z pracownikiem
bez wypowiedzenia z jego winy
z powodu ciezkiego naruszenia
podstawowych obowiazkéw pra-
cowniczych (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.)
lub standardowego wypowiedze-
nia umowy o prace. Wymierzenie
pracownikowi kary porzadkowej
nie wylacza mozliwosci uznania
tego samego nagannego zachowa-
nia pracownika stanowiacego
przestanke ukarania, za przyczyne
uzasadniajaca wypowiedzenie
umowy o prace (wyrok SN z 25 paz-
dziernika 1995 r. I PRN 77/95). Co
wiecej, uprzednie zastosowanie
kar porzadkowych (tj. przed za-
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Pracodawca stosujacy kary porzagdkowe musi mie€¢ Swiadomosg, ze
pracownik jest uprawniony do podejmowania krokéw prawnych w celu
obrony przed - jego zdaniem - nieuzasadnionym natozeniem kary.
Pracownik moze w ciggu siedmiu dni od daty zawiadomienia go o ukaraniu
whnies¢ sprzeciw. O uwzglednieniu lub odrzuceniu sprzeciwu decyduje
pracodawca, po rozpatrzeniu stanowiska zwiazkéw zawodowych
reprezentujacych pracownika, o ile fakie dziatajg u pracodawcy. Jezeli
pracodawca nie odrzuci sprzeciwu w ciagu 14 dni od dnia jego wniesienia,
Kodeks pracy ustanawia domniemanie, ze pracodawca sprzeciw
uwzglednit. W przypadku 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 postepo-
waniu wszczetym przez pracownika bada, czy pracodawca miat podstawy
do zastosowania kary porzadkowej oraz, czy jej zastosowanie odbyto sie
zgodnie z procedura. W orzeczeniu kofniczacym postepowanie sad
odmawia uchylenia kary porzadkowej lub kare uchyla. ®

konczeniem stosunku pracy) uta-
twia pracodawcy rozstanie z pra-
cownikiem. Przykladowo - wypo-
wiedzenie umowy o prace
z przyczyn, ktérych dotyczyly
uprzednio stosowane kary po-
rzadkowe, po pierwsze wzmacnia
przestanke rzeczywistosci przy-
czyny wypowiedzenia, po drugie
za$ - przestanke konkretnosci ta-
kiej przyczyny.

Wazna jest procedura

Przy stosowaniu kar porzadko-
wych kluczowe jest, by praco-
dawca $cisle przestrzegat proce-
dury ich naktadania. Po pierwsze,
kara nie moze by¢ zastosowana
po uplywie dwoéch tygodni od
powziecia przez pracodawce
wiedzy o naruszeniu obowiazku
pracowniczego i po uplywie
trzech miesiecy od dopuszczenia
sie tego naruszenia. Czyli jezeli
pracodawca dowie sie o narusze-
niu po uptywie dwéch miesiecy
od dokonania naruszenia przez
pracownika - ma dwa tygodnie
na ewentualne nalozenie kary
porzadkowej. Natomiast jesli
o takim naruszeniu dowie sie po
uplywie czterech miesiecy od
daty dokonania naruszenia - nie
ma mozliwos$ci stosowania tych
kar. Po drugie, pracodawca powi-
nien zawiadomi¢ pracownika
o zastosowanej karze na pi$mie,
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wskazujac rodzaj naruszenia
obowiazkéw pracowniczych
i date tego naruszenia. Zawiado-
mienie o zastosowaniu kary po-
rzadkowej powinno tez zawiera¢
informacje o prawie zgloszenia
sprzeciwu i terminie jego wnie-
sienia (brak takiej informacji
powoduje, Ze pracownik nie jest
zwigzany siedmiodniowym ter-
minem do wniesienia sprzeciwu).
Po trzecie - kara moze by¢ zasto-
sowana tylko po uprzednim
(czyli przed zastosowaniem kary
- a nie po fakcie) wystuchaniu
pracownika. Przestrzeganie
procedury natozenia kar porzad-
kowych ma dla pracodawcéw
o tyle istotne znaczenie, ze jej
naruszenie (np. brak wystuchania
pracownika przed zastosowa-
niem kary) spowoduje uchylenie
kary przez sad pracy, w przypad-
ku skorzystania przez pracowni-
ka z procedury odwotawczej,
niezaleznie od stuszno$ci samej
kary. ®

—Dawid Mielcarski
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