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Ustanie stosunku pracy jako konsekwencja zastosowania
kary dyscyplinarnej
Termination of employment relationship as a consequence of the application of

disciplinary punishment

Streszczenie. W artykule opisano dwa sposoby ustania stosunku pracy, pierwszym nich jest
zastosowanie kary dyscyplinarnej, drugim rozwigzanie umowy o prac¢ bez wypowiedzenia z winy
pracownika w przypadku, gdy uprawomocnienie si¢ kary dyscyplinarnej nie powoduje ex lege ustania
stosunku pracy. Zagadnienie przedstawione zostanie na przyktadzie odpowiedzialnosci dyscyplinarne;j
pracownikow urzgdow panstwowych, cztonkow korpusu stuzby cywilnej, nauczycieli akademickich
oraz pracownikow Panstwowej Inspekcji Pracy. Analizie poddane zostang wybrane Kkary
dyscyplinarne, przestanki oraz konsekwencje ich zastosowania.

Stowa kluczowe: ustanie stosunku pracy; kara dyscyplinarna; rozwigzanie umowy o prace
bez wypowiedzenia z winy pracownika.

Abstract. In the article two ways to terminate the employment relationship are described, the first
is the application of disciplinary punishment, the second is termination of the employment contract
without notice due to the fault of the employee, in case if valid disciplinary punishment does not
cause ex lege terminating of the employment relationship. The issue is presented on the example of the
disciplinary responsibility of state employees, members of the civil service corps, academic teachers
and employees of the National Labor Inspectorate. Disciplinary punishment, premises and
consequences of their application are analyzed.

Keywords: termination of employment relationship; disciplinary punishment; termination of the
employment contract without notice by the employer due to the employee's fault.

1. Uwagi wprowadzajace

Pracownik, ktéry naruszy obowigzek wynikajacy ze stosunku pracy, moze ponies¢
odpowiedzialno§¢ wobec pracodawcy. Wyroznia si¢ trzy rodzaje odpowiedzialno$ci
pracowniczej: porzadkowa — zasady odpowiedzialnosci porzadkowej pracownikow zostaly
uregulowane w art. 108—113 k.p., materialng — zasady odpowiedzialno$ci materialnej zostaty
okreslone w art. 114-127 k.p. oraz dyscyplinarng — podlegaja jej pracownicy objeci
przepisami pragmatyk zawodowych. Pracownik za jedno przewinienie moze zosta¢ ukarany

tylko jedng karg. Wiele przewinien nie daje podstaw do zastosowania najsurowszej sankcji,
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czyli rozwiazania umowy o prace'. Rozwiazanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika to tzw. zwolnienie dyscyplinarne. Instytucja ta zostata uregulowana w art. 52 k.p.
oraz w przepisach szczeg6lnych. Tryb natychmiastowy moze znalez¢é zastosowanie
do rozwigzania kazdego typu umowy o prace, takze umow na czas okreslony, na zastepstwo
czy na okres probny, z kazdym pracownikiem, nawet szczegdlnie chronionym przez przepisy
prawa. Decyzja o zwolnieniu nalezy do swobodnego uznania pracodawcy, nawet kiedy
zajdzie podstawa do zwolnienia nie ma obowigzku rozwigzywania umowy o prac¢ w tym
trybie. Kodeks pracy nie jest jedynym aktem regulujgcym tres¢ stosunkéw pracy.
Ustawy regulujace stosunek pracy réznych grup zawodowych w sposob szczegdlny nazywa
si¢ zwyczajowo pragmatykami. W artykule przedstawiona zostanie odpowiedzialno$¢
dyscyplinarna pracownikéw urzedow panstwowych, cztonkéw korpusu shuzby cywilnej,
nauczycieli akademickich oraz pracownikéw Panstwowej Inspekcji Pracy?.

Celem artykutu jest przedstawienie dwodch sposobOw ustania stosunku pracy,
pierwszym z nich jest zastosowanie kary dyscyplinarnej, drugim rozwigzanie umowy o prace
bez wypowiedzenia z winy pracownika w przypadku, gdy uprawomocnienie si¢ kary
dyscyplinarnej nie powoduje ex lege ustania stosunku pracy. Poddane analizie zostang
regulacje szczego6lne dotyczace kar dyscyplinarnych, ktorych konsekwencja jest wygasnigcie
stosunku pracy lub rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia z mocy prawa.
Przedstawione zostang kary wydalenia z pracy w urzedzie, wydalenia ze stuzby cywilne;j,
pozbawienia prawa do wykonywania zawodu nauczyciela akademickiego na okres od pigciu
miesiecy do pigciu lat lub na stale, wydalenia z pracy w Panstwowej Inspekcji Pracy.

2. Rodzaje kar dyscyplinarnych oraz przestanki ich zastosowania

Wobec pracownikow i funkcjonariuszy za zawinione naruszenie obowigzkow stuzbowych lub
uchybienie godnosci stuzby albo zawodu moze by¢ orzeczona jedna z kar mieszczacych sie
w ustawowych katalogach sankcji dyscyplinarnych®. W ustawie z dnia 16 wrze$nia 1982 r.
o pracownikach urzedéw panstwowych® przewidziano pie¢ rodzajow kar dyscyplinarnych.
Za naruszenie obowigzkow pracownik moze zosta¢ ukarany nagang, nagang z ostrzezeniem,

nagang z pozbawieniem mozliwo$ci awansowania przez okres do dwdch lat do wyzszej grupy

' Zob. J. Pigtkowski, Prawo stosunku pracy w teorii i praktyce, Torun 2006, s. 438,

* Szerzej o odpowiedzialnosci dyscyplinarnej oraz pracownikach jej podlegajacych zob. T. Kuczynski,
O odpowiedzialnosci dyscyplinarnej pracownikow, ,,Panstwo i Prawo” 2003, z. 9, s. 58-64.

? Szerzej o karach dyscyplinarnych zob. T. Kuczynski, E. Mazurczak-Jasinska, J. Stelina, Stosunek stuzbowy,
Warszawa 2011, s. 451-453.

*Dz.U. 2013 poz. 269 ze zm.
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wynagrodzenia lub na wyzsze stanowisko, przeniesieniem na nizsze stanowisko lub
wydaleniem z pracy w urzedzie’.

Na gruncie ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej® przewidziano bardzo
podobny katalog kar. Karami dyscyplinarnymi stosowanymi wobec urzednikéw stuzby
cywilnej sg: upomnienie, nagana, pozbawienie mozliwo$ci awansowania przez okres dwoch
lat na wyzszy stopien sluzbowy, obnizenie wynagrodzenia zasadniczego, nie wigcej niz
0 25% - przez okres nie dluzszy niz sze$¢ miesiecy, obnizenie stopnia stuzbowego stuzby
cywilnej, wydalenie ze stuzby cywilnej. Karami dyscyplinarnymi stosowanymi wobec 0so6b
zajmujacych wyzsze stanowiska w shuzbie cywilnej oraz pracownikéw shuzby cywilnej
$3: upomnienie, nagana, obnizenie wynagrodzenia zasadniczego, nie wigcej niz o0 25% - przez
okres nie dtuzszy niz sze$¢ miesiecy, wydalenie z pracy w urzedzie’. Przestankg zastosowania
wyzej wymienionych kar jest zawinione naruszenie obowigzkéw cztonka korpusu stuzby
cywilne;j.

Odpowiedzialno$¢ dyscyplinarna nauczycieli akademickich zostala uregulowana
w ustawie z dnia 27 lipca 2005 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym®. Nauczyciel akademicki
za postgpowanie uchybiajgce obowigzkom nauczyciela akademickiego lub godnosci zawodu
nauczyciela akademickiego, moze zosta¢ ukarany: upomnieniem, nagang, hagang
z pozbawieniem prawa do pelnienia funkcji kierowniczych w uczelniach na okres od trzech
miesiecy do pigciu lat, pozbawieniem prawa do wykonywania zawodu nauczyciela
akademickiego na okres od picciu miesiecy do pieciu lat lub na state’.

Z kolei na podstawie przepisow ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej
Inspekeji Pracy'® wobec pracownika mianowanego Pafistwowej Inspekcji Pracy moga zastaé
zastosowane nastepujace kary dyscyplinarne: nagana, nagana z ostrzezeniem, nagana
z pozbawieniem mozliwosci awansowania przez okres do 2 lat do wyzszej grupy
wynagrodzenia lub na wyzZsze stanowisko, przeniesienie na nizsze stanowisko
z jednoczesnym obnizeniem wynagrodzenia zasadniczego o jedng kategorig, wydalenie
z pracy w Panstwowej Inspekcji Pracy''. Przestanka do zastosowania tychze kar bedzie

naruszenie obowigzkow stuzbowych.

> Art. 34 ustawy z dnia 16 wrzeénia 1982 r. o pracownikach urzedéw panstwowych.

°Dz.U. 2014 poz. 1111 ze zm.

7 Art. 114 ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej. Zob. D. Ksigzek, w: Prawo urzednicze.
Komentarz, red. K.W. Baran, Warszawa 2014, s. 57-458.

¥ Tekst jedn.: Dz.U. z 2012 r. poz. 572 ze zm.

? Art. 140 ustawy z dnia 27 lipca 2005 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym.

' Tekst jedn.: Dz.U. z 2015 r. poz. 640 ze zm.

" Art. 71 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy.

21



Aneta Grabowska s. 19-31 ,,Pracownik i Pracodawca” 2016, nr 2 (vol. 2)

Z przedstawionych wyzej katalogow kar dyscyplinarnych wynika, ze karami
najsurowszymi s3: wydalenie z pracy w urzedzie, wydalenie ze stuzby cywilnej, pozbawienie
prawa do wykonywania zawodu nauczyciela akademickiego na okres od pigciu miesigcy
do pigciu lat lub na state, wydalenie z pracy w Panstwowej Inspekcji Pracy. Niekiedy ustawy
szczegOlne nie wskazujg expressis verbis na ustanie stosunku pracy jako konsekwencje
zastosowania najsurowszej kary dyscyplinarnej, przyktadem jest pozbawienie prawa
do wykonywania zawodu umownego nauczyciela akademickiego. Najbardziej uzasadnione
wydaje si¢ wtedy rozwigzania umowy o prac¢ bez zachowania okresu wypowiedzenia z winy
pracownika na podstawie art. 52 k.p., co rOwniez zostanie przedstawione w artykule.

3. Wygasniecie stosunku pracy jako konsekwencja zastosowania kary dyscyplinarnej
Stosunek pracy z urzednikiem panstwowym mianowanym ulega z mocy prawa rozwigzaniu
zjego winy bez wypowiedzenia, w razie prawomocnego ukarania karg dyscyplinarng
wydalenia z pracy w urzedzie'’. Skutek w postaci rozwiazania stosunku pracy nastepuje
automatycznie wraz z uprawomocnieniem si¢ orzeczenia o karze dyscyplinarne;j.
W konsekwencji czynnosci pracodawcy majace na celu wykonanie orzeczenia komisji
dyscyplinarnej majga wylacznie charakter techniczny i1 nie polegaja na sktadaniu o§wiadczenia
woli 0 rozwiazaniu stosunku pracy'’.

Prawomocne orzeczenie kary dyscyplinarnej wydalenia ze stuzby cywilnej wobec
urzednika shuzby cywilnej oraz prawomocne orzeczenie kary dyscyplinarnej wydalenia
zpracy wurzedzie osob zajmujacych wyzsze stanowiska w stuzbie cywilnej oraz
pracownikow shuzby cywilnej powoduje wygasnigcie stosunku pracy'®. Dyrektor generalny
urzedu stwierdza wygasnigcie stosunku pracy urzednika stuzby cywilnej oraz pracownika
stuzby cywilnej. Stosunek pracy mianowanego nauczyciela akademickiego wygasa z mocy
prawa w przypadku prawomocnego ukarania karg dyscyplinarng pozbawienia prawa
wykonywania zawodu nauczyciela akademickiego na stale lub na czas okre§lony'.
Wygasniecie stosunku pracy stwierdza rektor. Skoro wygasniecie stosunku pracy nastepuje
z mocy prawa bez sktadania o$wiadczenia woli, to rola dyrektora generalnego urzedu oraz

rektora, stwierdzajaca zdarzenie prawne, sprowadza si¢ do czynnoSci o charakterze

12 Art. 14 ustawy z dnia 16 wrze$nia 1982 r. o pracownikach urzedéw panstwowych.

P Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 wrze$nia 1998 r., I PKN 312/98, Legalis nr 44396. Wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 11 pazdziernika 1994 r., I PRN 78/94, Legalis nr 28890.

'* Art. 70 pkt 3 ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej stanowi o wygasnieciu stosunku pracy
w odniesieniu do urzednikow, natomiast art. 114 ust. 3 w odniesieniu do pracownikéw stuzby cywilne;j.
Zob. Prawo urzegdnicze. Komentarz, red. K.W. Baran, Warszawa 2014, s. 260-261 oraz s. 458.

"> Art. 127 ust. 1 pkt 3 ustawy z dnia 27 lipca 2005 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym.
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faktycznym, czyli przygotowania §wiadectwa pracy 1 wydania go pracownikowi.
Oswiadczenie takie ma charakter deklaratoryjny.

Problematycznym jest stwierdzenie, jaki skutek wywoluje uprawomocnienie si¢ kary
dyscyplinarnej pozbawienia prawa do wykonywania zawodu w odniesieniu do umownego
nauczyciela akademickiego. Wydaje si¢, ze nie powoduje ono samoistnego skutku ustania
stosunku pracy. Art. 128 ust. 1 ustawy — Prawo o szkolnictwie wyzszym stanowi,
iz rozwigzanie lub wygasnigcie umowy o prace z nauczycielem akademickim nastepuje
na zasadach okreslonych w kodeksie pracy. W zwigzku z czym stwierdzi¢ nalezy, ze w razie
orzeczenia kary dyscyplinarnej pracodawca moglby skorzysta¢ z mozliwosci rozwigzania
umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika'®.

W razie prawomocnego ukarania karg dyscyplinarng wydalenia z pracy w Panstwowej
Inspekcji Pracy stosunek pracy z pracownikiem mianowanym wykonujagcym czynnosci
kontrolne ulega z mocy prawa rozwiazaniu z jego winy bez wypowiedzenia'’.

4. Rozwiazanie stosunku pracy bez wypowiedzenia ,,z mocy prawa”

Z cala pewnos$cig ze skutkiem w postaci ustania stosunku pracy z mocy prawa mamy
do czynienia w przypadku wygasnigcia stosunku pracy. Powstaja jednak watpliwosci
dotyczace charakteru rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia "z mocy prawa',
w szczegllnosci w zakresie konieczno$ci potwierdzania przez pracodawce ustania stosunku
pracy. Watpliwosci te rozstrzygnal Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 14 wrzesnia 1998 r.'®
poprzez stwierdzenie, ze prawomocne ukaranie urzednika panstwowego mianowanego karg
dyscyplinarng wydalenia z pracy w urzedzie wywiera bezposredni skutek w sferze stosunku
pracy, powodujac jego rozwigzanie. Sad Najwyzszy podkreslit, iz w takim przypadku
czynno$ci pracodawcy wynikajace ze stanu prawnego powstalego z mocy prawa majg
charakter deklaratoryjny lub wykonawczy w znaczeniu technicznym. Mimo Ze orzeczenie
dotyczyto mianowanego urze¢dnika panstwowego, poglady w nim wyrazone pozostaja
aktualnie w odniesieniu do podobnie brzmigcych przepisow, czyli na przyktad w odniesieniu
do przepiséw o pracownikach mianowanych Panstwowej Inspekcji Pracy.

Bardziej problematycznym jest zagadnienie, co stanie si¢ w sytuacji, gdy ustawa nie
przewiduje w razie uprawomocnienia si¢ najsurowszej kary dyscyplinarnej wygasnigcia

stosunku pracy badz rozwigzania z mocy prawa stosunku pracy z winy pracownika bez

' Szerzej: A. Giedrewicz-Niewinska, Ukaranie nauczyciela akademickiego karq dyscyplinarng pozbawienia
prawa wykonywania zawodu jako podstawa ustania stosunku pracy, w: Zatrudnienie nauczycieli akademickich,
red. W. Sanetra, Warszawa 2015, s. 513-517.

7 Art. 64 ust. 1 pkt 2 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Pafstwowej Inspekcji Pracy.

'8 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 wrzesnia 1998 r., I PKN 312/98, Legalis nr 44396.
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wypowiedzenia. Problem ten zarysowano juz powyzej w odniesieniu do umownego
nauczyciela akademickiego, wobec ktorego orzeczono kar¢ pozbawienia prawa
do wykonywania zawodu.
5. Rozwiazanie stosunku pracy w trybie art. 52 k.p. w zwigzku z orzeczeniem kary
dyscyplinarnej
5.1 Uwagi ogdlne
Rozwigzanie umowy o prace w trybie art. 52 k.p. jest sposobem nadzwyczajnym, w zwigzku
z czym powinien by¢ on stosowany wyjatkowo. Zastosowanie tego trybu nalezy uzasadnic¢
szczegolnymi okoliczno$ciami, ktore w zakresie winy pracownika polegaja na jego zlej woli
lub razacym niedbalstwie'’, ale nie na przyktad na blednym przekonaniu o dzialaniu
w interesie pracodawcy” .

Aby rozwigzanie umowy o prac¢ w trybie art. 52 k. p. bylo skuteczne:
1) musi faktycznie zaistnie¢ przyczyna uzasadniajgca rozwigzanie umowy o prace w tym
trybie (rozwigzanie przez pracodawce umowy o prace w trybie natychmiastowym jest
prawem pracodawcy, a skorzystanie z tego prawa nie stanowi bezprawnego dziatania
w rozumieniu art. 24 § 1k.c. nawet wowczas, gdy jego przyczyna okazata
sie nieprawdziwa®"), czyli na przyktad uprawomocnienie si¢ kary dyscyplinarnej pozbawienia
prawa do wykonywania zawodu w odniesieniu do umownego nauczyciela akademickiego;
2) nalezy zachowa¢ miesigczny okres pomigdzy uzyskaniem wiadomo$ci o wspomniang]
przyczynie a skutecznym zlozeniem o$wiadczenia woli w przedmiocie rozwigzania umowy
0 pracg;
3) nalezy uprzednio zasiggna¢ opinii reprezentujacej pracownika zakladowej organizacji
zwigzkowej.

Art. 52 § 1 k. p. formuluje trzy przyczyny uzasadniajagce rozwigzanie umowy o prace
w trybie natychmiastowym z winy pracownika, stanowig one katalog zamknigty. Nie sa
dopuszczalne klauzule umowne rozszerzajace go’>. Ponizej kazda z nich zostanie
szczegotowo przedstawiona.
5.2. Przyczyny uzasadniajace rozwigzanie stosunku pracy w trybie art. 52 k.p.
5.2.1. Ci¢zkie naruszenie przez pracownika podstawowych obowiazkow pracowniczych
Pierwsza przyczyna uzasadniajagcg rozwigzanie umowy o prace w trybie natychmiastowym

jest cigzkie naruszenie podstawowych obowigzkow pracowniczych. Aby pracodawca mogt

' Zob. 1 teza wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 21 wrzesnia 2005 r., II PK 305/04, Legalis nr 70996.
20 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 czerwca 1997 r., I PKN 193/97, Legalis nr 31276.

*! Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 1 pazdziernika 1998 r., I PKN 353/98, Legalis nr 43749.

2 Zob. M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2014, s. 469.
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powola¢ si¢ na te przyczyne, musza zosta¢ spelnione tgcznie trzy przestanki: naruszenie
odnosi si¢ do podstawowych obowigzkéw pracowniczych, ma posta¢ naruszenia cigzkiego
oraz jest przez pracownika zawinione®.

Przyktadowe podstawowe obowigzki pracownika uregulowano w art. 100 k.p. Bardzo
wazny jest réwniez art. 211 k.p., ktory traktuje o obowigzkach pracownika zwigzanych
z zasadami BHP. Nie sg to jednak katalogi zamknigte, kazdorazowo kwalifikacja danego
obowiazku jako podstawowego moze by¢ powigzana z rodzajem $wiadczonej pracy lub
uznanie obowigzkéw za podstawowe moze nastapi¢ w autonomicznych zroédtach prawa pracy
(np. w regulaminie pracy), a takze wolg stron w umowie.

Zgodnie z pogladem Sadu Najwyzszego okreslenie ,,ciezkie naruszenie” nalezy
thumaczy¢ z uwzglednieniem stopnia winy pracownika i zagrozenia dla intereséw pracodawcy
powstatego wskutek jego dziatania lub tez zaniechania®. Ocena zawsze zalezy
od konkretnych okolicznosci danej sprawy. ,,Ci¢zkie naruszenie” wyraza si¢ w razacym
niedbalstwie lub winie umyslnej>’. Warunkiem odpowiedzialno$ci pracownika jest jego wina.
Nie chodzi jednak o wing w jakiejkolwiek postaci, lecz o wing umyslng lub o "ciezka" wing
nieumyslng, czyli o razace niedbalstwo®®. Wina umy$lna wystepuje wtedy, gdy pracownik
przewiduje wystapienie szkodliwego skutku i celowo do niego zmierza lub co najmniej si¢
nan godzi. Natomiast niezachowanie podstawowych zasad prawidlowego zachowania
si¢ w danej sytuacji jest razagcym niedbalstwem. O przypisaniu winy w tej postaci decyduje
zachowanie si¢ przez pracownika w okres§lonej sytuacji w sposob odbiegajacy od miernika
staranno$ci minimalnej®’. Przykladowe przyczyny uzasadniajace rozwiazanie umowy o prace
bez wypowiedzenia z winy pracownika to: spozywanie alkoholu w miejscu i czasie pracy™,
bezzasadna odmowa podjecia pracy w nowym miejscu, ustalonym zgodnie z prawem®’ ,
bezpodstawne i samowolne uchylenie sie pracownika od wykonywania obowiazkow™.
Zgodnie z orzecznictwem sagdowym przyczyna rozwigzania umowy o prace¢ nie moze byc:

opoznienie usprawiedliwienia nieobecno$ci w pracy, odmowa wykonania polecenia

» Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 listopada 1997 r., I PKN 362/97, Legalis nr 31809. ,,Usitowanie
naruszenia podstawowych obowiazkow pracowniczych nie uzasadnia rozwigzania umowy o pracg
bez wypowiedzenia na podstawie art. 52 § 1 k.p.”. Inaczej: J. Pigtkowski, Prawo stosunku pracy w teorii
i praktyce, Torun 2006, s. 440. Zdaniem J. Pigtkowskiego ,teza ta moze by¢ dyskusyjna w odniesieniu
do konkretnych okolicznos$ci”.

** Postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 11 stycznia 2008 r., I PK 229/07, Legalis nr 170227.

23 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 lipca 1999 r., I PKN 169/99, Legalis nr 47956.

26 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 lutego 2002 r., I PKN 833/00, Legalis nr 66201.

27 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 28 czerwca 2012 r., Il PK 285/11, Legalis 538297.

* Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 maja 1985 r., I PRN 39/85, Legalis nr 24786.

%% Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 lipca 1999 r., I PKN 149/99, Legalis nr 47787.

30 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 wrzesnia 1980 r., I PRN 86/80, Legalis nr 22214.
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sprzecznego z art. 42 § 4 k. p., a nawet stawienie si¢ do pracy w stanie nietrzezwosci
pracownika dotknigtego przewlekta psychoza alkoholowa®".
5.2.2. Popelnienie przez pracownika w czasie trwania umowy o prac¢ przestepstwa,
ktore uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stanowisku, jezeli
przestepstwo jest oczywiste lub zostalo stwierdzone prawomocnym wyrokiem
Druga przyczyna, ktéra uzasadnia rozwigzanie umowy o pracg¢ z winy pracownika, jest
popelnienie przestepstwa w trakcie trwania umowy o prac¢. Aby pracodawca mogt powotaé
si¢ na te przyczyne, musza zostaC¢ speilnione lacznie trzy przestanki: do popehienia
przestepstwa doszto w trakcie trwania danego stosunku pracy, popetnione przestepstwo
uniemozliwia dalsze zatrudnienie pracownika na zajmowanym stanowisku®, fakt popelnienia
przestgpstwa jest oczywisty lub zostat stwierdzony prawomocnym wyrokiem sagdowym.

Definicja przestepstwa znajduje si¢ w kodeksie karnym, zgodnie z jego trescia,
przestepstwo jest zbrodnia albo wystepkiem™. Przyczyna rozwiazania umowy o prace
w trybie art. 52 § 1 pkt 2 k.p. nie moze by¢ popelienie przez pracownika wykroczenia.
Ponadto popelnione przestgpstwo powinno uniemozliwia¢ dalsze zatrudnienie pracownika
na zajmowanym stanowisku. Rodzaj przestgpstwa musi mie¢ zwigzek z charakterem
zatrudnienia®®. Zgodnie ze stanowiskiem Sadu Najwyzszego, nie chodzi o obiektywna
niemozliwos$¢, ale o taka oceng przestgpstwa, ktéra nakazuje natychmiastowe odsunigcie
pracownika od wykonywanej przez niego pracy”". Przyktadowo gdy osoba pracujaca w szatni
popelni przestepstwo przeciwko mieniu, pozostawienie jej na stanowisku mogltoby ujemnie
wptynac¢ na dziatalno$¢ pracodawcy.

Fakt popelnienia przestepstwa nie budzi watpliwosci, jezeli jest stwierdzony
prawomocnym wyrokiem. Przy braku prawomocnego wyroku skazujacego, pracodawca musi
wykaza¢ oczywisto$¢ popelnienia przestepstwa. Zdaniem Sadu Najwyzszego, przestepstwo

jest oczywiste, jezeli nienasuwajacy watpliwosci stan faktyczny pozwala na pewne

' Zob. D. Kosacka, B. Olszewski, Leksykon pracodawcy. Prawa i obowigzki pracodawcy od A do Z,
Wroctaw 2015, s. 770-771.

32 Zob. A.M. Swigtkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2012, s. 307. A. M. Swigtkowski jako przyktad
przestepstwa, ktore uniemozliwia dalsze zatrudnianie pracownika wymienia przerabianie lub uzywanie
przerobionego $wiadectwa pracy przez pracownika zatrudnionego do prowadzenia spraw kadrowych
w zaktadzie pracy.

3 Art. 7 kk. Inaczej A.M. Swiatkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2012, s. 306. Zdaniem
A. M. Swiatkowskiego popeienie przez pracownika drobnego czynu przestgpnego, ktory nie zostal
zakwalifikowany ani jako zbrodnia, ani jako wystepek, uzasadnia w pewnych okolicznosciach sprawy
rozwigzanie umowy o prac¢ ze skutkiem natychmiastowym na podstawie art. 52 § 1 pkt 2 k.p.
A. M. Swiatkowski twierdzi, iz w rozumieniu danego przepisu ,,przestepstwem” jest kazdy czyn zabroniony
przepisami prawa, takze wykroczenie.

** Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 kwietnia 1999 r., I PKN 668/98, Legalis nr 46698.

%> Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 pazdziernika 1976 r., I PZP 49/76, Legalis nr 47068.

26



Aneta Grabowska s. 19-31 ,,Pracownik i Pracodawca” 2016, nr 2 (vol. 2)

stwierdzenie, iz pracownik dopuscil si¢ czynu zagrozonego sankcja karng przez ustawe.
Nie mozna natomiast uzna¢ oczywistosci przestepstwa pracownika, jezeli brak jest pewnosci,
czy przestepstwo w ogole zostalo popemione albo kto dopuscit si¢ czynu przestepnego™®. Jako
przyktad oczywistego przestgpstwa najczesciej podaje si¢ przylapanie pracownika
"na gorgcym uczynku".

5.2.3. Zawiniona przez pracownika utrata uprawnien koniecznych do wykonywania
pracy na zajmowanym stanowisku

Trzeciag 1 ostatnia przyczyng uzasadniajagca rozwigzanie umowy o prace w trybie
natychmiastowym jest zawiniona utrata uprawnien. Przepis art. 52 § 1 pkt 3 k.p. moze znalez¢
zastosowanie w przypadku pracownikéw wykonujacych pracg na stanowiskach, na ktérych
wymagane jest posiadanie specjalistycznych kwalifikacji zawodowych, np. dyplomu lekarza.
Do utraty omawianych uprawnien moze doj$¢ w wyniku wydania wyroku sadu, decyzji
administracyjnej lub decyzji organu uprawnionego do przyznawania i odbierania okreslonych
uprawnien. Utrata uprawniei musi byé zawiniona przez pracownika®’. Jezeli utrata uprawnien
bytaby nastgpstwem okoliczno$ci, za ktére nie mozna przypisaé pracownikowi winy
(np. choroba), to brak jest podstaw do natychmiastowego rozwigzania umowy o praceg.
W takiej sytuacji pracodawca moglby rozwigza¢é umowe o prace za wypowiedzeniem,
powotujac jako przyczyne rozwigzania brak przydatnosci pracownika do wykonywania pracy
na zajmowanym stanowisku>".

5.3. Zachowanie terminu

Pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika w ciagu
miesigca od chwili uzyskania wiadomo$ci o zaistnieniu okoliczno$ci uzasadniajgcej
rozwigzanie umowy. Jest to termin prekluzyjny, co oznacza, ze wraz z jego uptywem
pracodawca traci mozliwo$¢ rozwigzania umowy o prace w trybie natychmiastowym.
Zwolnienie pracownika dokonane z przekroczeniem wskazanego terminu jest wadliwe,
ale skuteczne, czyli prowadzi do ustania stosunku pracy’ . Ztozenie o$wiadczenie woli po
uplywie miesigcznego terminu wigze Si¢ z  naruszeniem = przepisow  prawa,
a wigc pracownikowi przysluguja roszczenia wynikajace z art. 56 § 1 k.p. Rozwigzanie

umowy o prac¢ w trybie art. 52 k.p. to jednostronna czynnos$ci prawna. Powoduje ona

36 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 31 stycznia 1977 r., I PRN 141/76, Legalis nr 19898.

37 Zob. MLT. Romer, Prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2012, s. 433.

¥ Zob. A.M. Swigtkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2012, s. 308. A. M. Swigtkowski jako przyktad
zawinionej utraty uprawnien wymienia pozbawienie prawa jazdy prawomocnym skazujagcym wyrokiem sadu
karnego pracownika zatrudnionego w charakterze zawodowego kierowcy za prowadzenie pojazdu w stanie
nietrzezwosci.

%% Zob. J. Pigtkowski, Prawo stosunku pracy w teorii i praktyce, Torun 2006, s.450.
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zamierzony skutek w postaci ustania stosunku pracy z chwilg dojscia do pracownika
o$wiadczenia woli pracodawcy, w sposob pozwalajacy mu na zapoznanie si¢ z jego tre$cig
badz w terminie p6zniejszym podanym przez pracodawce™’. Nie ma znaczenia czy pracownik
faktycznie zapoznal si¢ z trescia o$wiadczenia®'.

5.4. Zachowanie formy pisemnej

Zgodnie z art. 30 § 3 i 4 k.p. o§wiadczenie woli powinno by¢ ztozone na pismie i wskazywac
przyczyne uzasadniajaca rozwigzanie umowy o prace. Jezeli pracodawca nie zachowa formy
pisemnej oswiadczenie, mimo ze prawnie wadliwe, bedzie skuteczne. Obowigzek wskazania
przyczyny oznacza, ze powinna by¢ ona okreslona w sposdb, ktéry jednoznacznie wskazuje,
na czym w opinii pracodawcy polega wina pracownika*’. Jest to bardzo wazne, poniewaz
pracodawca nie moze uzupehi¢ braku wskazania konkretnej przyczyny™ lub w razie wieloci
przyczyn nie moze podawaé kolejnych okoliczno$ci po wniesieniu powodztwa
o przywrocenie do pracy lub odszkodowanie*’. W o$wiadczeniu zawrze¢ nalezy pouczenie
o przystugujacym pracownikowi prawie odwolania do sadu pracy™.

5.5. Konsultacja ze zwigzkami zawodowymi

Zgodnie z tresciag art. 52 § 3 kp. przed rozwigzaniem umowy o0 pracg
w trybie z art. 52 § 1 k.p. pracodawca powinien zasiggna¢ opinii zakltadowej organizacji
zwigzkowe] reprezentujacej danego pracownika, zawiadamiajac ja o przyczynie
uzasadniajgcej rozwigzanie umowy. Zawiadomienie to powinno zawiera¢ przytoczenie tych
faktow, ktore pracodawca zamierza wskaza¢ pracownikowi jako przyczyne uzasadniajaca
natychmiastowe rozwigzanie umowy o prace®®. Pracodawca nie ma natomiast obowiazku

wystluchania pracownika i1 poinformowania go o zamiarze rozwigzania umowy O praceg

40 Zob. M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Prawo pracy: komentarz, Warszawa, 2014, s. 470. ,Realna
mozliwo$¢ zapoznania si¢ z o§wiadczeniem woli pracodawcy nie moze by¢ pojmowana w sposob abstrakcyjny,
powinna zatem by¢ analizowana w sposob konkretny i z uwzglednieniem okolicznos$ci danego przypadku.
Takie jej pojmowanie nie moze przy tym wigzaé si¢ z przyjmowaniem zalozenia, ze na pracowniku cigza
dodatkowe powinnos$ci zachowania si¢ w sposob okreslony takze w zyciu pozazawodowym.” Zob. wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 18 listopada 1999 r., I PKN 375/99, Legalis nr 46869.

1 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 marca 1995 r., I PRN 2/95, Legalis nr 29190.

* Zob. Kodeks pracy: komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2015, s. 294-295 oraz wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 14 grudnia 1999 r., I PKN 444/99, Legalis nr 49269.

# Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 26 maja 2000 r., I PKN 670/99, Legalis nr 50730. Brak konkretyzacji
przyczyny uzasadniajgcej rozwigzanie umowy o prace nie stanowi podstawy roszczenia o przywrocenie do pracy
albo o odszkodowanie, jezeli pracodawca w inny sposob zapoznat pracownika z tg przyczyna.

* Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 listopada 1998 r., I PKN 423/98, Legalis nr 44693.

* Pouczenie nie jest elementem trybu wypowiedzenia umowy o prace i z tego powodu nie skutkuje wadliwoscia
czynnosci prawnej. Zgodnie z art. 265 k. p., brak informacji moze stanowi¢ podstawe przywrocenia terminu
do wniesienia odwotania. Szerzej zob. A. Giedrewicz-Niewinska, Przywrdcenie terminow dochodzenia roszczen
ze stosunku pracy, ,,Monitor Prawa Pracy” 2012, nr 2, s. 62 in.

* Zob. XIV teza uchwaty Sadu Najwyzszego z dnia 19 maja 1978 r., V PZP 6/77, Legalis nr 20875.
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w trybie natychmiastowym® W odpowiedzi na przedlozone w ten sposob zawiadomienie
zaktadowa organizacja zwigzkowa moze wyrazi¢ swoje zastrzezenia co do zasadnoS$ci
rozwigzania umowy o prace¢. Opinia ta powinna by¢ przedstawiona pracodawcy niezwlocznie,
nie pozniej jednak niz w ciggu 3 dni od zawiadomienia. Tak samo jak w przypadku
konsultacji zwigzkowej z art. 38 k.p., omawiany obowigzek zasiggniecia opinii zakladowe;j
organizacji zwigzkowej dotyczy zardwno pracownikow w zrzeszonych, jak i pracownikoéw
niezrzeszonych, jezeli wskazana przez nich zakladowa organizacja zwigzkowa wyrazi zgode
na obrone ich praw pracowniczych®. Pracodawca nie moze rozwiaza¢ umowy o prace przed
uptywem 3 dni od otrzymania przez zakladowa organizacj¢ zwiazkowa zawiadomienia
o przyczynie uzasadniajacej rozwigzanie umowy o prace. Takie rozwigzanie narusza bowiem
tryb okreslony w art. 52 § 3 k.p., chyba ze przed uplywem tego okresu zakladowa organizacja
zwiazkowa wyrazi swoja opini¢®. Rozpatrywany tryb wspoldziatania zostaje wyczerpany
zarowno wtedy, gdy zakladowa organizacja zwigzkowa przed uptywem 3 dni od otrzymania
zawiadomienia poinformuje pracodawce o niezgloszeniu zastrzezen co do zasadno$ci
rozwigzania umowy o pracg, jak i1 wtedy, gdy odmawia wyrazenia opinii z powodu
nieprzynalezno$ci pracownika do zwiazku zawodowego™".

6. Rozwigzanie stosunku pracy w trybie art. 52 k.p. a zastosowanie kary dyscyplinarnej
W orzecznictwie Sadu Najwyzszego prezentowane byly rozne poglady dotyczace mozliwosci
rozwigzania umowy o prace w trybie art. 52 k.p. bez wszczynania postgpowania
dyscyplinarnego. Pierwotnie za niedopuszczalne uznano stosowanie na podstawie art. 5 k.p.
uregulowan kodeksowych dotyczacych rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia.
Sad Najwyzszy stal na stanowisku, iz wobec pracownika §wiadczacego prace na podstawie
umowy o prac¢ mozna stosowac tylko sankcje dyscyplinarne.

W wyroku z dnia 11 marca 2008 r.”' zauwazono, ze naruszenie przez pracownika
stuzby cywilnej obowiazkow czlonka korpusu stuzby cywilnej, stanowi przestanke wszczecia
przeciwko takiemu pracownikowi postgpowania dyscyplinarnego 1 ewentualnego
zastosowania wobec niego kary dyscyplinarnej wydalenia z pracy w urzedzie, co jest
réwnoznaczne z przyjeciem, ze w takim przypadku do pracownika stuzby cywilnej nie mozna
zastosowac bezposrednio trybu rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z powodu

cigzkiego naruszenia podstawowych obowiazkéw pracowniczych przewidzianego

7 Zob. 1 teza wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 19 maja 1997 r., I PKN 172/97, Legalis nr 31209.
* Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 wrzesnia 1999 r., I PKN 229/99, Legalis nr 48426.

* Zob. XIII teza uchwaty Sadu Najwyzszego z dnia 19 maja 1978 r., V PZP 6/77, Legalis nr 20875.
>0 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 28 pazdziernika 1983 r., I PR 91/83, Legalis nr 23946.

>! Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11 marca 2008 r. Il PK 193/07, Legalis nr 167608.
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w art. 52 § 1 pkt 1 k.p. Odmienne stanowisko zostato wyrazone w wyroku z dnia 24 sierpnia
2010 1.2, w ktérym na tle ustawy z 21 listopada 2008 r. wskazano, ze do cztonkéw korpusu
stuzby cywilnej niebedacych urzednikami stuzby cywilnej stosuje si¢ przepisy kodeksu pracy
dotyczace rozwigzania umowy o prace za wypowiedzeniem. W uzasadnieniu Sad Najwyzszy
podkreslit, ze w stosunkach pracy wprost podlegajacych kodeksowi pracy nie jest
kwestionowane prawo pracodawcy do wypowiedzenia umowy o prac¢ z przyczyn, ktore
moglyby stanowi¢ podstawe rozwigzania umowy o prac¢ bez wypowiedzenia. Pracodawca
jest dysponentem przystugujacych mu uprawnien i moze wybrac¢ takie, ktore rownoczesnie
odpowiada jego interesowi 1 jest korzystne dla pracownika. Nie jest wigc ani nieuzasadnione,
ani nie narusza przepisow o wypowiadaniu umow o prace wypowiedzenie umowy z powodu
ciezkiego naruszenia przez pracownika podstawowych obowiazkow - art. 52 § 1 pkt 1 k.p>>.
7. Podsumowanie

Podsumowujac dotychczasowe rozwazania, wyprowadzi¢ mozna dwa podstawowe wnioski.
Po pierwsze, jezeli w pragmatyce stuzbowej nie przewidziano mozliwosci rozwigzania
stosunku pracy z pracownikiem mianowanym z powodu ci¢zkiego naruszenia obowigzkow
pracowniczych, to uzna¢ nalezy, ze ustawa ma charakter wyczerpujacy w zakresie ustania
stosunku pracy, a zatem nie jest dopuszczalne zastosowanie art. 52 k.p. w odniesieniu
do pracownikéw umownych. Po drugie, jezeli w ustawie szczegodlnej zamieszczono przepisy
dotyczace rozwigzania stosunku pracy z pracownikiem mianowanym z powodu ci¢zkiego
naruszenia obowigzkéw pracowniczych, a nie uregulowano takiej sytuacji w odniesieniu
do pracownikéw umownych, oznacza to, ze mozna w tym zakresie zastosowac regulacje

kodeksu pracy.
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