ISBN 978-83-7572-926-9

Prawo

Pracy

w orzeczeniach Sadu Najwyzszego

NUMER SPECJALNY

Zwolnienie dyscyplinarne
w orzecznictwie Sadu Najwyzszego

»Dyscyplinarka” mozliwa tylko w 3 przypadkach

Rozwigzanie umowy o prace bez wypo-
wiedzenia z winy pracownika (art. 52 Ko-
deksu pracy), nazywane potocznie zwolnie-
niem dyscyplinarnym, jest jednostronnym
o$wiadczeniem woli pracodawcy powodu-
jacym natychmiastowe rozwigzanie trwaja-
cego stosunku pracy.

W oswiadczeniu tym musisz wskazaé
pracownikowi na piSmie przyczyne uza-
sadniajacg zastosowanie zwolnienia dys-
cyplinarnego. Zgodnie z Kodeksem pracy
zwolnienie pracownika w tym trybie mo-
zesz zastosowac jedynie z 3 powodow, czyli
W razie:

O ciczkiego naruszenia przez pracownika
podstawowych obowiazkéw pracowni-
czych,

@® popelnienia przez pracownika w czasie
trwania umowy o prace przestepstwa,
ktore uniemozliwia dalsze zatrudnienie
£0 na zajmowanym stanowisku,

© zawinionej przez pracownika utraty
uprawnieft koniecznych do wykonywa-
nia pracy na zajmowanym stanowisku.

Wazne! Katalog ten jest zamkniety.
A zatem nie mozesz zwolni¢ pracownika
z innych przyczyn niz wskazane wczesnie;j.

W Mozna rozwiazaé kazda umowe
W trybie dyscyplinarnym mozna roz-

wigzaé wszystkie rodzaje umow o prace,

czyli:

» umowe na czas nieokreslony,

» umowe na czas okreslony (w tym tak-
ze na czas zastepstwa nieobecnego pra-
cownika),

» umowe na okres prébny,

» umowe na czas wykonania okreSlonej

pracy.

Pamietaj przy tym, ze ,,dyscyplinarka”
moze dotyczy¢ tylko pracownika, a nie
kandydata do pracy czy tez osoby pozo-
stajacej z Twoja firma w stosunku cywilno-
prawnym. Wynika to z faktu, ze tylko pra-
cownik moze ci¢zko naruszy¢ podstawowe
obowiazki pracownicze, okre§lone w art.
100 Kodeksu pracy.

Szanowni Panstwo,

A

pracownika bez wypowiedzenia?
Zapraszam do lektury

wreczenie pracownikowi ,,dyscyplinarki” przewaznie ma swoj finat w sa-

dzie pracy. Pracownicy bardzo czg¢sto kwestionuja bowiem zasadnos¢ ta-

kiego trybu rozwigzania umowy. Warto wiec wiedzie¢, kiedy konkretnie

mozecie Panstwo zwalnia¢ pracownikdw dyscyplinarnie, nie narazajac si¢

na przywrocenie ich przez sad do pracy lub na wyptate odszkodowania.
Dlatego tez w specjalnym wydaniu miesiecznika ,,Prawo pracy w orze-

czeniach Sadu Najwyzszego” postanowiliSmy przyblizy¢ Panstwu temat zwolnien dys-

cyplinarnych ze szczegdlnym uwzglednieniem bogatego orzecznictwa SN. Znajdziecie

w nim Panstwo m.in. odpowiedzi na pytania:

» Jakie sg dopuszczalne powody do zastosowania zwolnienia dyscyplinarnego?

» Czy w okresie wypowiedzenia mozna wreczy¢ pracownikowi ,,dyscyplinarke”?

» Czy za utrate uprawnien koniecznych do wykonywania pracy zawsze mozna zwolni¢

konsultant merytoryczny ,, Prawa pracy w orzeczeniach Sqdu Najwyzszego”

Dominik Wajda
ekspert Sadu Najwyzszego,
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»Dyscyplinarka” mozliwa
tylko w 3 przypadkach ... 1

® Kiedy dochodzi do ciezkiego
naruszenia podstawowych
obowigzkow pracowniczych?

® W jakich sytuacjach za
nieusprawiedliwiona
nieobecnos$¢ w pracy
mozna wreczyC zwolnienie
dyscyplinarne?

B Czy usitowanie kradziezy
mozna uznac za ciezkie
naruszenie obowiazkéw?

B Czy kazde przestepstwo
kwalifikuje sie do wreczenia
»dyscyplinarki”?

® Kiedy za utrate uprawnien
mozesz zwolni¢ bez
wypowiedzenia, a kiedy
»tylko” za wypowiedzeniem?

Formalne zasady
Zwigzane z wreczaniem
wdyscyplinarki” ................ 5

B W jakiej formie nalezy
wreczaé zwolnienia
dyscyplinarne?

® Od kiedy liczy si¢ 1-miesigczny
termin na zastosowanie
,»dyscyplinarki”?

B Czy w o$wiadczeniu
pracodawcy warto wskazac
date rozwigzania umowy?

® Kto powinien podpisa¢ pismo
0 rozwigzaniu umowy?

® Czego moze zada¢ zwolniony
pracownik przed sadem?

Zamiana wypowiedzenia
na ,dyscyplinarke” .......... 8

B Zamiana” mozliwa tylko
w okresie wypowiedzenia

® A gdy ,,dyscyplinarka” okaze
siec wadliwa?




Przyczyny ,dyscyplinarki”
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W Nie obowiazuja okresy ochronne
Rozwigzania umowy bez wypowie-
dzenia w trybie dyscyplinarnym mo-
zesz zastosowacl takze w tzw. okresach
ochronnych, kiedy to nie mozna wypo-
wiedzie¢ umowy o prace, np.:

CIEZKIE NARUSZENIE PODSTAWOWYCH OBOWIAZKOW PRACOWNICZYCH

Mozesz rozwiaza¢ z pracownikiem
umowe o prace bez wypowiedzenia
z jego winy, jezeli naruszyt on w spo-
sOb ciezki swoje podstawowe obo-
wiazki. Problem w tym, ze Kodeks
pracy nie wskazuje nawet przyktado-
wego katalogu przewinien pracow-
niczych, ktére wystarczajaco uzasad-
nialyby rozwigzanie umowy w trybie
dyscyplinarnym.

Aby zatem ,,rozszyfrowac” pojecie
ciezkiego naruszenia podstawowych
obowiazkOéw pracowniczych, trzeba
ustalic:
> jakie obowiazki pracownika sa jego

podstawowymi obowigzkami oraz
» kiedy ich naruszenie bedzie mozna

zakwalifikowac jako ciezkie.

W Zwolnienie dyscyplinarne tylko
za ciezkie naruszenie...

Aby naruszenie obowiazkow moz-
na byto uznac za ciezkie (istotne), musi
ono by¢ wynikiem umySlnego dziatania
pracownika lub tez jego razacego nie-
dbalstwa, tj. catkowitego lekcewazenia
nastepstw swego dziatania, podczas
gdy rodzaj wykonywanej pracy naka-
zuje ostrozno$¢ i przezorno$¢ (patrz:
wyrok SN z 21 wrzesnia 2005 r, 11 PK
305/04, M.PPr.-wkt. 2005/12/16).

Przyktad:

Pracownik ze zdiagnozowanq cho-
robg alkoholowq przyszedt do pracy
w stanie nietrzezwym. Chod, co do
zasady — zgodnie z orzecznictwem
Sgdu Najwyzszego — takie zachowa-
nie pracownika moze uzasadniaé
zastosowanie — przez — pracodawce
zwolnienia dyscyplinarnego z pracy,
to jednak w opisanym przypadku by-
toby to ryzykowne. Choroba alkoho-
lowa pracownika wyklucza bowiem
mozliwos¢ przypisania jego zacho-
waniu winy umysinej lub razqcego
niedbalstwa (patrz tez: wyrok SN
z 10 paZdziernika 2000 r, I PKN
76/00, OSNP 2002/10/237).

» podczas przebywania pracownika
na urlopie wypoczynkowym, bez-
ptatnym, wychowawczym lub na
zwolnieniu lekarskim,

» w trakcie ciazy oraz urlopu macie-
rzyfiskiego pracownicy — o ile re-

W ...podstawowych obowiazkéw
pracowniczych

Zakres podstawowych obowiaz-
kéw pracowniczych wynika zaréwno
z przepiséw ogodlnych (np. z Kodeksu
pracy), jak i z regulacji zaktadowych
(np. z uktadéw zbiorowych pracy, re-
gulaminéw pracy) oraz (ewentualnie)
z przedstawionego pracownikowi indy-
widualnego pisemnego zakresu zadan.
Podstawowe obowiazki konkretnego
pracownika moga by¢ okreSlone takze
W umowie o prace.

Uwaga! Aby obowiazek pracownika
mogt by¢ uznany za podstawowy, musi:
» by¢ okre§lony w przepisach prawa

pracy oraz
» wynika¢ z charakteru wykonywanej
przez pracownika pracy.

Przyktad:

Zakaz palenia tytoniu na terenie za-
ktadu pracy w innym miejscu niz do
tego wyznaczone stanowi obowiqzek
pracowniczy. Jednak nie dla wszyst-
kich pracownikow ma on znaczenie
podstawowe. Takie znaczenie bedzie
miat niewqtpliwie w kopalni czy tez
przy cysternach z paliwem itp.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

Ustalenie zakresu podstawowych
obowiazkéw pracownika, sposobu ich
naruszenia oraz stopnia zawinienia
w ich niewykonaniu lub nienalezytym
wykonaniu jest warunkiem prawidlo-
wej oceny, czy naruszenie tych obo-
wigzkow byto przyczyna uzasadniaja-
ca rozwiazanie przez pracodawce sto-
sunku pracy bez wypowiedzenia na
podstawie art. 52 § 1 pkt 1 kp.
Wyrok SN z 28 pazdziernika 1998 r., [ PKN
400/98, OSNP 1999/23/752

Pamietaj tez, ze pracownik moze na-
ruszy¢ swoje obowiazki tylko w okresie
zatrudnienia w Twojej firmie. A zatem,
jesli przyktadowo dowiedziate§ sie, ze
nowo zatrudniony pracownik Swiadczyt

prezentujaca pracownice zaklado-
wa organizacja zwigzkowa wyrazita
zgode na rozwiazanie umowy — oraz
» w sytuacji gdy pracownik osiagnat
wiek przedemerytalny (4 lata przed
nabyciem prawa do emerytury).

prace dla Twojego konkurenta, to nie
mozesz z tego powodu natychmiastowo
rozwiazaé z nim stosunku pracy.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

Przepis art. 52 § 1 pkt 1 kp nie obej-
muje zachowan w okresie sprzed
nawigzania stosunku pracy, ponie-
waz tylko pracownik moze naruszy¢
obowiagzki pracownicze wynikajace

z art. 100 kp.
Wyrok SN z 7 kwietnia 1999 r., [ PKN
647/98, OSNP 2000/11/422

W Zagrozenie dla intereséw pracodawcy
Orzecznictwo sadéw pracy, poza
wspomnianymi powyzej przestankami
do rozwigzania umowy w trybie dyscy-
plinarnym, wskazuje dodatkowa prze-
stanke, a mianowicie — spowodowanie
przez pracownika swoim zachowaniem
zagrozenia dla interes6w pracodawcy.

Zdaniem Sadu Najwyzszego

Zwolnienie dyscyplinarne jest zasad-
ne wtedy, gdy oprdcz spetnienia prze-
stanek z art. 52 § 1 pkt 1 kp zacho-
wanie pracownika stanowi zagrozenie

dla intereséw pracodawcy.
Wyrok SN z 25 stycznia 2005 r., [ PK
153/04, M.PPr. 2005/7/170

Trzeba przy tym wskazac, ze to za-
grozenie nie zawsze bedzie sie przeja-
wiato w powstaniu szkody majatkowej
po stronie pracodawcy. Uzasadniaé
zwolnienie dyscyplinarne moze bo-
wiem juz takie zachowanie pracownika,
ktore naraza pracodawce na powstanie
tej szkody, np. usitowanie kradziezy na
szkode pracodawcy (patrz: wyrok SN
z 12 lipca 2001 r, I PKN 532/00, OSNP
2003/11/265), cho¢ oczywiscie powsta-
nie szkody (zwlaszcza znacznej) w mie-
niu pracodawcy jest istotnym elemen-
tem przemawiajacym za stusznoScia
rozwigzania umowy bez wypowiedze-
nia z winy pracownika.
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