Dyscyplinarka z powodu porzucenia
pracy

Ostatnia aktualizacja: 2015-03-31

Kiedy mozliwa jest dyscyplinarka z powodu porzucenia pracy? Niejednokrotnie zdarza sie, ze
pracownik nagle przestaje stawiac sie w pracy. Nie powiadamia zakladu pracy o przyczynie
nieobecnosci, nierzadko nie odbiera tez od niego telefonéow. Nasuwa sie zatem pytanie, co
zrobi¢ z takim pracownikiem, czy mozna go zwolni¢ dyscyplinarnie, a jezeli tak to kiedy
uruchomi¢ procedure zwolnienia?

Porzucenie pracy

Nieusprawiedliwiona nieobecnos¢ w pracy moze stanowi¢ podstawe rozwigzania umowy bez zachowania okresu
wypowiedzenia z winy pracownika, co potwierdzit SN m.in. w wyrokach z 29.04.2005 r. (III PK 2/05; OSNP z 2005 r.,
Nr 23, poz. 372) oraz z 27 marca 2003 r. (I PKN 551/99, OSNAPiUS 2001, Nr 16, poz. 510). Jednym bowiem z
podstawowych obowigzkdw pracowniczych jest stawianie sie w miejscu pracy w godzinach wyznaczonych przez
pracodawce w celu realizowania umoéwionych zadan. Kazda nieobecnos¢ wymaga podania przyczyny niestawienia sie
W pracy oraz co do zasady przedtozenia pracodawcy odpowiednich dokumentdw stanowigcych podstawe jej
usprawiedliwienia (np. zwolnienia lekarskiego).

Zaprzestanie przychodzenia do pracy, bez udokumentowania powoddw nieobecnosci, stanowito kiedy$ odrebny tryb
rozwigzania umowy o prace, okreslany przez Kodeks pracy jako porzucenie pracy. Przepis ten jednak zostat usuniety
z KP i obecnie wobec takiego pracownika mozna zastosowac jeden z trybdw rozwigzania umowy wskazanych w art.
30 KP tj. wypowiedzenie umowy lub jej rozwigzanie bez zachowania okresu wypowiedzenia w trybie art. 52 § 1 pkt 1
) KP.

Jak dlugo musi trwac nieobecnosc?

Przepisy prawa pracy nie wskazujg w jakim terminie pracodawca moze podja¢ decyzje o rozwigzaniu umowy z
pracownikiem, ktdry bez usprawiedliwienia opuszcza dni pracy. Nie ma ustawowych okreséw ,wyczekiwania”, juz
zatem pierwszego dnia nieusprawiedliwionej nieobecnosci pracodawca moze zdecydowac sie na zakonczenie
wspdtpracy. Jednak pracodawca decydujacy sie na dyscyplinarke powinien mie¢ pewno$¢, ze pracownik rzeczywiscie
zaprzestat przychodzenia do pracy z zamiarem jej porzucenia.

Zgodnie z § 2 rozporzadzenia MPiPS z dnia 15.05.1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w
pracy oraz udzielania pracownikom zwolnien od pracy pracownik powinien uprzedzi¢ pracodawce o przyczynie i
przewidywanym okresie nieobecnosci w pracy, jezeli przyczyna tej nieobecnosci jest z gory wiadoma lub mozliwa do
przewidzenia. Ponadto w przypadku zaistnienia przyczyn, ktore uniemozliwiajg pracownikowi stawienie sie do pracy,
ma on obowigzek niezwtocznie zawiadomi¢ pracodawce o przyczynie swojej nieobecnosci i przewidywanym okresie
jej trwania. Najpdzniej powinien to zrobi¢ w drugim dniu nieobecnosci w pracy.

W sytuacji, gdy przepisy prawa pracy obowigzujgce u danego pracodawcy nie okre$lajg sposobu zawiadomienia
pracodawcy o przyczynie nieobecnosci pracownika w pracy, zawiadomienia tego pracownik dokonuje osobiscie lub
przez inng osobe telefonicznie lub za posrednictwem innego $rodka tgcznosci albo drogg pocztowa, przy czym za date
zawiadomienia uwaza sie wtedy date stempla pocztowego. Przepisy przywotanego wyzej rozporzadzenia wskazujg
jednoczesnie, ze niepoinformowanie pracodawcy o nieobecnosci moze by¢ usprawiedliwione szczegdlnymi
okoliczno$ciami uniemozliwiajgcymi terminowe dopetnienie przez pracownika obowigzku okreslonego w tym
przepisie, zwlaszcza jego obtozng chorobg potgczong z brakiem lub nieobecnoscig domownikéw albo innym

zdarzeniem losowym. W konsekwencji nie w kazdym przypadku milczenie pracownika nieobecnego w pracy bedzie
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mozna kwalifikowac jako nieobecnos¢ nieusprawiedliwiong. Warto zatem pozostawic sobie margines czasowy np.
tydzien celem uzyskania pewnosci, ze pracownik nie wystat informacji lub dokumentu usprawiedliwiajgcego jego
nieobecnos¢ w pracy.

Decydujac sie na rozwigzanie umowy w trybie art. 52 § 1 pkt 1) KP, w zwigzku z ciezkim naruszeniem obowigzkow
pracowniczych, nalezy réwniez pamietac o zachowaniu 1 miesiecznego terminu na rozwigzanie umowy w tym trybie.
Miesigc nalezy liczy¢ od dnia sprawdzenia wiadomosci uzyskanej przez pracodawce o okolicznosci uzasadniajgcej
rozwigzanie stosunku pracy bez zachowania okresu wypowiedzenia (por. Wyrok SN z 13.11.1997 r.; I PKN 348/97;
OSNAPIUS z 1998 r., Nr 16, poz. 479). Zatem 1 miesieczny okres nalezy liczy¢ od dnia, w ktorym pracodawca
upewnit sie, ze pracownik porzucit prace i nie zamierza usprawiedliwia¢ swojej nieobecnosci w pracy.

Nalezy réwniez zauwazy¢, ze od podjecia decyzji o rozwigzaniu umowy do jej realizacji uptynie troche czasu, gdyz

przed rozwigzaniem umowy nalezy zachowac obowigzujgce procedury.
Konsultacje zwigzkowe

Pracodawca, ktory zdecyduje sie na rozwigzanie umowy o prace w trybie dyscyplinarnym musi pamietac, ze bez
wzgledu na rodzaj umowy, jaka zostata zawarta z pracownikiem bedzie musiat przeprowadzi¢ procedure
konsultacyjng ze zwigzkami zawodowymi, jezeli oczywiscie organizacje zwigzkowe dziatajg na jego terenie. Pierwszy
krok to zapytanie do zwigzkéw w trybie art. 30 ust.2 ustawy z dnia 23.05.1991 r. o zwigzkach zawodowych, czy
pracownik korzysta z ochrony danego zwigzku zawodowego. Brak odpowiedzi organizacji zwigzkowej w terminie 5
dni, od dnia przedtozenia pisma zwalnia pracodawce z procedury konsultacyjnej. Jednak pozytywna odpowiedz
zwigzku, wymaga ztozenia drugiego pisma wskazujacego przyczyny planowanego rozwigzania umowy o prace.
Zwigzek zawodowy ma 3 dni na ustosunkowanie sie do pisma pracodawcy. Dopiero po rozpatrzeniu opinii zwigzku
zawodowego pracodawca bedzie mogt rozwigza¢ umowe. Na marginesie nalezy zaznaczy¢, ze jezeli
nieusprawiedliwiona nieobecnos¢ dotyczy kobiety w cigzy, rozwigzanie z nig stosunku pracy bedzie mozliwe, gdy
organizacja zwigzkowa reprezentujgca pracownice wyrazi na to zgode. Jezeli dziatajgce organizacje zwigzkowe nie
beda reprezentowaty pracownicy, wowczas uzyskanie zgody zwigzku nie jest wymagane. Procedura skierowania do
zwigzku zapytania, czy pracownik korzysta z ochrony, a pdzniej ewentualna procedura konsultacyjna moze wydtuzy¢

proces do 8 dni.

Oswiadczenie woli o rozwigzaniu umowy

Po zakonczeniu procedury konsultacyjnej nalezy przygotowac odpowiednie pismo rozwigzujgce umowe o prace w
trybie art. 52 § 1 pkt 1) KP, trzeba przy tym pamietac, ze nalezy w nim podac opisany powdd rozwigzania umowy.
Przyktadowo mozna wskazac, ze ,przyczyna rozwigzania umowy jest nieusprawiedliwiona nieobecnos$¢ w pracy,
trwajaca od dnia ........... ”

Dokument z o$wiadczeniem woli o rozwigzaniu umowy o prace nalezy wysta¢ pocztg na wskazany przez pracownika
adres do korespondencji, najlepiej ze zwrotnym potwierdzeniem odbioru. Umowa o prace rozwigze sie z chwilg, gdy
pracownik bedzie miat mozliwo$¢ zapoznania sie z jego trescia, nawet gdyby tego nie uczynit. Data odebrania pisma
przez pracownika z poczty bedzie data rozwigzania umowy. Jezeli pracownik nie odbierze pisma z urzedu pocztowego

data rozwigzania umowy bedzie data uptywu bezskutecznego awizowania przesyiki.
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Pracownik usprawiedliwi nieobecnosc z
opoOznieniem

A jak nalezy postgpi¢ w sytuacji, gdy doszto do rozwigzania umowy o prace w trybie art. 52 KP, a pracownik z
opdznieniem przedstawit dokument usprawiedliwiajgcy jego nieobecnos¢ w pracy (np. zwolnienie lekarskie)?
Woéwczas nalezy skierowac do pracownika pismo, w ktérym pracodawca sktada o$wiadczenie o cofnieciu rozwigzania
umowy w trybie dyscyplinarnym, gdyZz podstawa rozwigzania umowy tj. nieusprawiedliwiona nieobecnos$¢ w pracy
przestata istnie¢. Pracownik, bowiem swojg nieobecnos¢ usprawiedliwit, pomimo iz zrobit to z opdznieniem. Nalezy
rowniez pamietac, ze wycofanie przez pracodawce dyscyplinarki, bedzie dopuszczalne tylko za zgodg pracownika,
przy czym zgoda ta moze by¢ wyrazona w formie pisemnej, ustnie lub w sposob dorozumiany, np. poprzez stawienie
sie pracownika w miejscu pracy celem $wiadczenia pracy.

Czy jeden dzien nieusprawiedliwionej nieobecnosci uzasadnia dyscyplinarke?

Jak wskazano powyzej pracownik ma obowigzek powiadomienia pracodawcy - najpozniej drugiego dnia nieobecnosci
W pracy - o przyczynie i przewidywanym okresie absencji, jednakze w praktyce nie zawsze takie sytuacje beda
mozliwe, np. wowczas, gdy pracownik ulegnie powaznemu wypadkowi lub znajdzie sie w szpitalu. Opdznienie
usprawiedliwienia nieobecnosci czasem réwniez moze wynikac z niedbalstwa samego pracownika, jednak tego typu
sytuacje nie zawsze bedg kwalifikowac sie jako ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkdw pracowniczych. W
podobnym stanie faktycznym zapadt wyrok Sadu Najwyzszego, w ktdrym Sad stwierdzit, ze ,,opdznienie
usprawiedliwienia nieobecnosci w pracy w zasadzie nie powinno by¢ traktowane jako ciezkie naruszenie obowigzkow
pracownika (wyrok z 22.09.1999 r. sygn. akt I PKN 270/99; OSNP z 2001 r., Nr 2, poz.40). Nalezy jednak podkreslic,
ze pracownik op6znit sie z usprawiedliwieniem nieobecnosci nie z wtasnej winy, zas Sad wziat pod uwage réwniez
fakt, ze opdznienie to nie spowodowato dezorganizacji pracy w zakfadzie pracy.

Nie oznacza to jednak, ze pracodawca musi tolerowac takie zachowanie pracownika, albowiem moze go
zdyscyplinowaé nakfadajac kare regulaminowa za nie przestrzeganie ustalonego w zaktadzie pracy porzadku i
niezawiadomienie pracodawcy o nieobecnosci.

Na zakonczenie podkresli¢ nalezy, ze rozpatrujac kwestie zasadnosci rozwigzania umowy w trybie dyscyplinarnym, w
kazdym przypadku nalezy doktadnie przeanalizowaé sytuacje pod katem winy pracownika, naruszenia przez niego
podstawowego obowigzku oraz skutkéw jakie to dziatanie pracownika wywota.

Natomiast, gdy pracodawca nie zdazy rozwigza¢ umowy w terminie 1 miesigca, wéwczas moze zastosowac zwykite

wypowiedzenie umowy o prace.

Podstawa prawna

e art. 52, art. 108, art. 177 § 1 KP

e § 2 rozporzadzenia MPiPS z 15.05.1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w
pracy oraz udzielania pracownikom zwolnien od pracy - tj. Dz.U. z 2014 r. poz. 1632

e Art. 30 ust. 2 ustawy z dnia 23.05.1991 r. o zwigzkach zawodowych - tj. Dz.U. 2014, poz. 167

e Art. 61 KC w zwigzku z art. 300 KP

Gdy pracownik porzuca prace
Gazeta Podatkowa nr 55 (1096) z dnia 10.07.2014
Agata Barczewska

Przypadki porzucenia pracy przez pracownika sa jednostkowe, jednak w okresach sezonowego
ozywienia zjawisko to przybiera na sile. Pracownicy, zacheceni "wysypem" nowych ofert pracy, decyduja
sie czasami na radykalny krok porzucenia dotychczasowego zajecia. Stawia to ich pracodawcow


http://kadry.infor.pl/wypowiedzenie/wypowiedzenie-umowy-o-prace/281338,Czy-jeden-dzien-nieusprawiedliwionej-nieobecnosci-uzasadnia-dyscyplinarke.html
http://kadry.infor.pl/kodeks-pracy/
http://www.infor.pl/akt-prawny/1218,rozporzadzenie-ministra-pracy-i-polityki-socjalnej-w-sprawie-sposobu-usprawiedliwiania-nieobecnosci-w-pracy-oraz-udzielania-pracownikom-zwolnien-od-pracy.html
http://www.infor.pl/akt-prawny/1218,rozporzadzenie-ministra-pracy-i-polityki-socjalnej-w-sprawie-sposobu-usprawiedliwiania-nieobecnosci-w-pracy-oraz-udzielania-pracownikom-zwolnien-od-pracy.html
http://www.infor.pl/akt-prawny/464790,ustawa-o-zwiazkach-zawodowych.html
http://www.infor.pl/akt-prawny/461486,ustawa-kodeks-cywilny.html

w kilopotliwej sytuacji, przepisy prawa pracy nie reguluja bowiem takiego sposobu zakonczenia
zatrudnienia.

Porzucenie nie rozwigzuje umowy

Perspektywa podjecia nowego zatrudnienia na korzystniejszych niz dotychczas warunkach, sktania niekiedy pracownika
do natychmiastowego rozstania z aktualnym pracodawca. Czasami argumentem ponaglajgcym do porzucenia pracy
jest koniecznos¢ bezzwiocznego jej podjecia w nowej firmie. Te okolicznosci powoduja, ze pracownicy pomijajg etap
formalnego rozwigzania umowy, stawiajgc niejako swojego pracodawce przed faktem dokonanym. Tej kiopotliwej
sytuacji nie rozwigzujg przepisy Kodeksu pracy, ktére milczg na temat porzucenia pracy. W stanie prawnym
obowigzujacym do 2 czerwca 1996 r., regulacje Kodeksu (art. 64 K.p.) w sposdb jednoznaczny normowaty porzucenie
pracy, uznajac je za przyczyne wygasnhiecia umowy o prace. Wygasniecie umowy z powodu porzucenia pracy byto
z kolei traktowane jako réwnoznaczne z dyscyplinarnym rozwigzaniem umowy przez pracodawce.

Po uchyleniu art. 64 K.p. ustawodawca nie wprowadzit zadnych nowych przepiséw dotyczacych porzucenia pracy. Stato
sie wiec ono faktycznym, a nie prawnym sposobem zakonczenia zatrudnienia. W konsekwencji, stosunek pracy
pracownika trwa nadal, w zwigzku z czym pracodawca musi podja¢ kroki w celu jego formalnego rozwigzania.

Po porzuceniu pracy dyscyplinarka

Nieobecnos¢ nieusprawiedliwiona jest uzasadnionym powodem do dyscyplinarnego zwolnienia pracownika. W sytuacji
gdy pracownik nie stawia sie do pracy i zrywa wszelki kontakt z firma, pracodawca ma wiec prawo zastosowac tryb
dyscyplinarny okreslony w art. 52 K.p. Aby jednak skorzystac z niego, pracodawca musi upewnic sie, ze nieobecnos¢
pracownika nie jest spowodowana okolicznosciami od niego niezaleznymi. Celowe jest wiec podjecie czynnosci
sprawdzajacych, jak chociazby proba skontaktowania sie z pracownikiem telefonicznie czy przez gonca z firmy.
Z wykonania tych dziatan oraz ich efektu warto sporzadzi¢ notatke stuzbowa, ktdrg nalezy wpig¢ do akt osobowych.

Pracodawca musi mie¢ na uwadze, ze dyscyplinarne zwolnienie moze nastgpi¢ w terminie maksymalnie 1 miesigca od
dnia, w ktérym dowiedziat sie o nagannym zachowaniu pracownika. Jezeli rozwigzywana jest umowa na czas
nieokre$lony, wymagana jest takze konsultacja zamiaru dyscyplinarki z zaktadowg organizacjg zwigzkowg (o ile
wystepuje w zakltadzie). W zaleznosci od okolicznosci, moze by¢ nawet konieczna zgoda wiasciwego organu, jezeli
pracownikowi przystuguje szczegdlna ochrona nie tylko przed wypowiedzeniem, ale tez przed natychmiastowym
rozwigzaniem stosunku pracy.

Bez pracownika i rekompensaty

Pracodawca, ktéry zostat zaskoczony naglym odejsciem pracownika z firmy, moze ponie$¢ z tego tytutu konkretne
straty. Pomijajac juz ucigzliwe formalnosci zwigzane z rozwigzaniem umowy, brak pracownika powoduje zaktdcenia
W przyjetej organizacji pracy i konieczno$¢ szukania nowego pracownika. W zaleznosci od branzy i sezonu, znalezienie
zastepcy moze okazaé sie ktopotliwe. Wszystkie te trudnosci powoduja, ze pracodawcy, czujac sie poszkodowanymi
przez pracownika, oczekujg od niego odszkodowania. Swoje roszczenia opierajg czasem na art. 61t K.p. Przyznaje on
odszkodowanie pracodawcy, z ktérym pracownik niezasadnie rozwigzat umowe w trybie art. 55 § 1K.p., tj. z winy
zatrudniajgcego. Wskazana regulacja nie moze by¢ jednak zastosowana w przypadku porzucenia pracy przez
pracownika. Nie jest to bowiem rozstanie z powodu ciezkiego naruszenia przez pracodawce jego podstawowych
obowigzkéw. Pracodawca moze jedynie rozwazy¢ wystgpienie do sadu o odszkodowanie z tytutu wyrzadzenia przez
pracownika szkody w mieniu pracodawcy, na zasadach ogdlnej odpowiedzialnosci materialnej pracownika. Przyczyng
szkody bytoby w tym przypadku porzucenie pracy. Pracodawca musi jednak pamietac, ze w takiej sytuacji to on bedzie
musiat udowodni¢ naruszenie przez pracownika jego obowigzkéw, fakt wystgpienia szkody oraz zwigzek przyczynowy
miedzy tym naruszeniem, a szkoda.
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Stuzba cywilna a dyscyplinarka za nietrzezwosc
2009-12-30 00:58

Rozpatrzmy nastepujaca sytuacje: pracownik stuzby cywilnej pojawit sie w
pracy w stanie wskazujacym na spozycie alkoholu. Pracodawca zwolnit go
dyscyplinarnie, powotujac sie na art. 52 K.p. Pracownik zaoponowal.
Twierdzil, ze decyzja o wydaleniu go z pracy powinna by¢ poprzedzona
przeprowadzeniem postepowania dyscyplinarnego w trybie ustawy o stuzbie
cywilnej. Czy nalezy przyznac stusznosc¢ temu stanowisku?

Przypomnijmy, pracownicy oraz urzednicy stuzby cywilnej podlegajg przepisom ustawy z
21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej (Dz. U. Nr 227, poz. 1505). Przepisy wspomnianej
ustawy znajdujg zastosowanie wobec pracownikéw stuzby cywilnej (zatrudnionych w
oparciu o umowe o prace) oraz urzednikow stuzby cywilnych, petnigcych swe obowigzki
na podstawie mianowania.

Pracownik stuzby cywilnej, podobnie jak kazdy zatrudniony, zobowigzany jest
przestrzegaC obowigzkow, ktore naktada na niego art. 100 K.p. Musi zatem wykonywac
SW3g prace sumiennie i starannie oraz stosowac sie do polecen przetozonych, o ile dotycza
one pracy i nie sg sprzeczne z przepisami prawa lub umowg o prace. W szczegdInosci
natomiast jest zobligowany do:

o przestrzegania obowigzujgcego go czasu pracy,

e przestrzegania regulaminu pracy i ustalonego porzadku,

o przestrzegania przepisbw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze
przepisdw przeciwpozarowych,

o dbania o dobro urzedu, chronienia jego mienia oraz zachowania w tajemnicy
informaciji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ urzad na szkode,

« przestrzegania tajemnicy okresSlonej w odrebnych przepisach,

« przestrzegania zasad wspoizycia spotecznego.

Na tym jednak nie koniec. Na pracowniku stuzby cywilnej cigzg bowiem dodatkowe
obowigzki, ktére naktada na niego ustawa o stuzbie cywilnej. Chodzi tu o:

« przestrzeganie Konstytucji RP i innych przepiséw prawa,

« chronienie interesdw panstwa oraz praw cztowieka i obywatela,

« racjonalne gospodarowanie Srodkami publicznymi,

« rzetelne i bezstronne, sprawne i terminowe wykonywanie powierzonych zadan,
» dochowywanie tajemnicy ustawowo chronionej,

e rozwijanie wiedzy zawodowej,

« godne zachowywanie sie w stuzbie oraz poza nig.



Cztonek korpusu stuzby cywilnej, ktdéry naruszyt w/w obowigzki odpowiada
dyscyplinarnie. Karami dyscyplinarnymi stosowanymi wobec pracownikéw stuzby cywilnej

s3:

e Upomnienie,

e Nagana,

« obnizenie wynagrodzenia zasadniczego, nie wiecej niz o 25 proc. — przez okres
nie dtuzszy niz sze$¢ miesiecy,

« wydalenie z pracy w urzedzie.

Stawienie sie do pracy po spozyciu alkoholu bez watpienia stanowi ciezkie naruszenie
obowigzkdw pracowniczych wynikajgcych z art. 100 K.p. Sad Najwyzszy nie pozostawia
w tej kwestii zadnych watpliwosci (por. np. wyrok z 7 kwietnia 1998 r., I PKN 78/98,
OSNAPIUS 1999, Nr 7, poz. 237; wyrok z 8 kwietnia 1998 r., I PKN 27/98, OSNAPiUS
1999, Nr 7, poz. 240).

W przypadku osoby zatrudnionej w stuzbie cywilnej sprawa wyglada podobnie.
Pojawienie sie w urzedzie w stanie nietrzezwym kwalifikuje sie jako naruszenie
obowigzkdw pracowniczych. Z tg jednak rdznicg, ze w opinii SN jest to naruszenie
obowigzkéw wynikajgcych z ustawy o stuzbie cywilnej. W konsekwencji tego, pracownik
stuzby cywilnej moze straci¢ posade, ale konieczne jest przy tym wszczecie
postepowania dyscyplinarnego, w wyniku ktédrego moze doj$¢ do wydalenia go z pracy
w urzedzie. Art. 52 K.p. nie znajduje tu bezposSredniego zastosowania.

Powyzszy poglad znajduje swoje potwierdzenie w orzecznictwie. I tak np., w wyroku z
11 marca 2008 r. (II PK 193/07) SN stwierdzit, ze naruszenie przez pracownika stuzby
cywilnej obowigzkéw cztonka korpusu stuzby cywilnej, w tym takze obowigzku godnego
zachowywania sie w stuzbie i poza nig stanowi przestanke wszczecia przeciwko takiemu
pracownikowi postepowania dyscyplinarnego i ewentualnego zastosowania wobec niego
kary dyscyplinarnej wydalenia z pracy w urzedzie, co jest rownoznaczne z przyjeciem,
ze w takim przypadku do pracownika stuzby cywilnej nie mozna zastosowac
bezposrednio trybu rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z powodu ciezkiego
naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych przewidzianego w art. 52 § 1 pkt
1 K.p.

W uzasadnieniu do powotanego wyzej orzeczenia stwierdzono m.in., ze obligatoryjnos¢
wszczecia postepowania stanowi przestanke uzasadniajgcg twierdzenia, ze sankcje
dyscyplinarne wynikajgce z ustawy o stuzbie cywilnej (w tym wydalenie z pracy w
urzedzie) nie mogg by¢ zastgpione innymi sankcjami (w tym rozwigzaniem umowy o
prace bez wypowiedzenia na podstawie art. 52 § 1 pkt 1 K.p.). Skoro jedng z kar
dyscyplinarnych jest wydalenie z pracy w urzedzie, to zakonczenie stosunku pracy z
powodu zawinionego naruszenia obowigzkdw wymienionych w ustawie moze nastgpic¢
wytgcznie na skutek dyscyplinarnego wydalenia z pracy w urzedzie, a nie na skutek
rozwigzania umowy bez wypowiedzenia z winy pracownika.



Analogiczne stanowisko SN zajagt w wyroku z 4 marca 2008 r. (II PK 177/07), w ktorym
uznat, iz zakonczenie stosunku pracy z pracownikiem stuzby cywilnej z powodu
zawinionego naruszenia przez niego obowigzkdw cztonka korpusu stuzby cywilnej moze
nastgpic tylko przez orzeczenie w postepowaniu dyscyplinarnym kary wydalenia z pracy
W urzedzie.

Reasumujac, pracownik, o ktdbrym mowa we wstepie miat stusznoS¢. Decyzja
pracodawcy w sprawie wydalenia go z pracy w urzedzie na skutek stawienia sie do
pracy w stanie nietrzezwym powinna zosta¢ poprzedzona wszczeciem przeciwko niemu
postepowania dyscyplinarnego (por. art. 113 ustawy o stuzbie cywilnej). Bezposrednie
zastosowanie sankcji wynikajgcych z art. 52 K.p. byto btedem.

Zwolnienie dyscyplinarne: decyzja w 1 miesigc
2009-03-11 14:05

Ciezkie naruszenie obowigzkow pracowniczych to jedna z przestanek
uzasadniajacych dyscyplinarne zwolnienie pracownika. Pracodawca nie moze
jednak zwlekac¢- rozwigzanie umowe o prace musi w tym przypadku nastagpic
w ciggu 1 miesigca od uzyskania informacji o przewinieniu pracownika.
Zastanowmy sie, uzyskanie jakich informacji przesadza o rozpoczeciu biegu
tego terminu.

Kodeks pracy dopuszcza mozliwo$¢ rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z
winy pracownika w trzech przypadkach (art. 52 § 1 K.p.):

« W razie ciezkiego naruszenia przez pracownika podstawowych obowigzkow
pracowniczych,

e W razie popetnienia przez pracownika w czasie trwania umowy o prace przestepstwa,
ktore uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na dotychczasowy stanowisku, jezeli
przestepstwo to jest oczywiste lub zostato stwierdzone pethomocnym orzeczeniem
sadu,

« W razie zawinionej przez pracownika utraty uprawnien koniecznych do wykonywania
pracy na zajmowanym dotychczas stanowisku.

Jednoczes$nie ustawodawca zastrzega, ze rozwigzanie umowy w trybie art. 52 § 1 K.p. nie
moze nastapi¢ po uplywie 1 miesigca od uzyskania przez pracodawce
wiadomosci o okolicznosci uzasadniajacej rozwigzanie umowy o prace. Przy
czym przez pracodawce nalezy rozumiec tu osobe lub organ zarzadzajacy firma albo tez
osobe uprawniong do czynnosci prawnych, a nie np. kierownika zmiany (por. wyrok SN z
13 kwietnia 2000 r., I PKN 604/99, OSNAPiUS 2001, Nr 19, poz. 577).

O rozpoczeciu biegu jednomiesiecznego terminu, o ktérym mowa powyzej, decyduje
zatem uzyskanie stosownej wiadomosci na temat przewinienia pracownika. Samo
»uzyskanie wiadomosci” to jednak za mato- musi ona by¢ na tyle wiarygodna, aby szef



mogt nabra¢ uzasadnionego przekonania a nie tylko domniemywat, ze jego podwtadny
postgpit w niewfasciwy sposéb (por. np. wyrok SN z 17 grudnia 1997 r., I PKN 432/97,
OSNAPiIUS 1998, Nr 21, poz. 625).

PRZYKLAD

28 lutego pracownik odmowit poddania sie badaniom lekarskim. Wiadomos¢ ta trafita w
pierwszej kolejnosci do brygadzisty, a nastepnie (14 marca) do pracodawcy, ktory wrocit
z urlopu. 10 kwietnia szef poinformowat pracownika, ze zwalnia go dyscyplinarnie z
powodu ciezkiego naruszenia obowigzkéw pracowniczych. Miat do tego prawo, bowiem
bieg jednomiesiecznego terminu rozpoczat sie nie 28 lutego, a 14 marca.

PRZYKLAD

Pracodawca podejrzewat, ze jeden z pracownikdow bierze udziat w grach audio-tele,
uzywajac do tego firmowego telefonu. Nie miat co do tego pewnosci, ale ostrzegt
pracownika, ze takie zachowanie moze zaowocowaé rozwigzaniem umowy O prace.
Podejrzenia potwierdzity sie w bilingach, ktore firma otrzymata pod koniec miesigca-
wtedy tez, a nie w momencie ostrzezenia, rozpoczat bieg jednomiesieczny termin, o
ktorym mowa w art. 52 8 2 K.p.

Jak liczy¢, jezeli przewinien jest wiele?

W praktyce moze sie zdarzy¢, ze pracownik notorycznie dopuszcza sie zachowan, ktore
stanowig ciezkie naruszenie obowigzkéw pracowniczych. Co wowczas? Czy bieg terminu
rozpoczyna sie wraz z pierwszym przewinieniem? Watpliwosci w tej kwestii rozwiat wyrok
SN z 19 grudnia 1997 r. (I PKN 443/97, OSNAPiUS 1998, Nr 21, poz. 631), w ktérym
uznano, iz w przypadku permanentnego naruszania obowigzkdw pracowniczych bieg
terminu z art. 52 § 2 K.p. rozpoczyna sie od ostatniego ze zdarzen sktadajgcych sie na
naganne zachowanie podwtadnego.

Kiedy zwolnienie dyscyplinarne?
2011-05-17 13:31

Pracodawca, chcac zwolni¢ pracownika, ma do wyboru dwa sposoby
rozwigzania stosunku pracy. Moze zlozy¢ oswiadczenie woli o rozwigzaniu
umowy bez wypowiedzenia: z winy pracownika - nazywane popularnie
"dyscyplinarka" - albo bez winy pracownika. Moze tez oswiadczy¢, ze
rozwigzuje umowe o prace za wypowiedzeniem.

Jesli pracodawca ma uzasadnione zastrzezenia do pracy podwiadnego, moze rozwigzac
umowe o prace. Nie oznacza to jednak swobodnego wyboru sposobu zwolnienia
pracownika — dyscyplinarki albo wypowiedzenia. Rdznig sie przestankami uprawniajgcymi


http://www.dziennik.egospodarka.pl/2011-05-17.html

do ich zastosowania, wymogami, skutkami w zakresie momentu rozwigzania stosunku
pracy, a takze negatywnymi konsekwencjami dla pracodawcy w razie nieuzasadnionego
wyboru zwolnienia ,dyscyplinarnego”. Warto tez wskazaé, ze o ile przestanki
»~dyscyplinarki” sg takie same w przypadku kazdego rodzaju umowy, to w przypadku
wypowiedzenia Kodeks pracy przewiduje rézne przestanki w zaleznosci od rodzaju
umowy. Jezeli np. w umowie zawartej na czas okreslony strony nie postanowig, ze kazda
Z nich jest uprawniona do rozwigzania umowy za dwutygodniowym lub dtuzszym okresem
wypowiedzenia, to przed uptywem okresu, na jaki zostata zawarta, nie bedg mogty
rozwigzac stosunku pracy. Tak samo w przypadku, gdy umowa zostata zawarta na krotszy
niz pot roku okres.

Zasadnicza rdéznica pomiedzy ,dyscyplinarkg” a wypowiedzeniem polega na charakterze
kazdego z tych trybow — wypowiedzenie jest zwyktym sposobem rozwigzania stosunku
pracy, za$ przyczyny je uzasadniajgce nie muszg mie¢ szczegdlnego charakteru.
Natomiast rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika powinno
by¢ stosowane przez pracodawce wyjatkowo. Przyczyny je uzasadniajgce muszg miec o
wiele wiekszy ciezar gatunkowy. Dla pracownika ,dyscyplinarka” jest najdotkliwszym
sposobem rozwigzania stosunku pracy. W tym trybie mozna rozwigza¢ stosunek pracy
tylko gdy zachodzg kodeksowe przestanki okreSlone w art. 52 oraz gdy nie mingt jeden
miesigc od momentu dowiedzenia sie przez pracodawce o przyczynie lub przyczynach
dajacych podstawe do »dyscyplinarki”.

Przestankg zwolnienia dyscyplinarnego bedzie ciezkie naruszenie podstawowych
obowigzkéw pracowniczych. Oznacza to, ze kazda z tych okolicznosci musi wystgpic¢
tgcznie z pozostatymi. Po pierwsze, pracownik musi dopusci¢ sie naruszenia swoich
obowigzkdw pracowniczych a nie innego rodzaju obowigzkéw np. naruszenia regut ruchu
drogowego. Po drugie, jego zachowanie musi stanowi¢ naruszenie obowigzkow
pracowniczych a wiec nie moze to by¢ zachowanie ,na granicach” wypetniania
obowigzkéw pracowniczych. Po trzecie, naruszenie musi dotyczy¢ podstawowych
obowigzkéw danego pracownika i mie¢ charakter razacy. Ustalenie zakresu
podstawowych obowigzkdw pracownika, sposobu ich naruszenia oraz stopnia zawinienia
w ich niewykonaniu lub nienalezytym wykonaniu jest warunkiem prawidtowej oceny, czy
naruszenie tych obowigzkéw byto przyczyng uzasadniajgcg rozwigzanie przez pracodawce
stosunku pracy bez wypowiedzenia na podstawie art. 52 § 1 pkt 1 KP. (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 28 pazdziernika 1998 r. I  PKN  400/98).

W dwdch sytuacjach pracodawca jest uprawniony do rozwigzania umowy bez
wypowiedzenia, ale bez winy pracownika. Moze to mie¢ miejsce, gdy niezdolnosc¢
pracownika do pracy wskutek choroby trwa dtuzej niz 3 miesigce - gdy pracownik byt
zatrudniony u danego pracodawcy krécej niz 6 miesiecy. Bez winy pracownika mozna
rozwigza¢ umowe ze skutkiem natychmiastowym, jezeli niezdolno$¢ pracownika do pracy
wskutek choroby trwa dtuzej niz tgczny okres pobierania z tego tytutu wynagrodzenia i
zasitku oraz pobierania $wiadczenia rehabilitacyjnego przez pierwsze 3 miesigce - gdy
pracownik byt zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej 6 miesiecy lub jezeli



niezdolno$¢ do pracy zostata spowodowana wypadkiem przy pracy albo chorobg
zawodowg. Takze w razie usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy z innych
przyczyn niz wskazane powyzej trwajgcej dtuzej niz 1 miesigc. Warto jednak pamietac,
Ze rozwigzanie umowy O prace bez wypowiedzenia bez winy pracownika nie moze
nastgpi¢ po stawieniu sie pracownika do pracy w zwigzku z ustaniem przyczyny
nieobecnosci.

W konkretnych okolicznosciach sprawy mogg powsta¢ watpliwosci, czy dana przyczyna
kwalifikuje sie do dyscyplinarki, czy tez uprawnia tylko do wypowiedzenia. Najwieksze
praktyczne znaczenie bedzie to miato, gdy umowa o prace jest zawarta na czas
nieokreslony i okres wypowiedzenia wynosi trzy miesigce. Jesli pracodawca chce rozstac
sie z pracownikiem z poczatkiem miesigca, faktycznie okres wypowiedzenia wyniesie
prawie cztery miesigce. Gdy pracodawca wypowie umowe, a w tym okresie zwolni
pracownika z obowigzku $wiadczenia pracy, bedzie musiat pracownikowi zaptaci¢ prawie
czteromiesieczne wynagrodzenie.

Wypowiedzenie umowy umowy O prace - porzucenie pracy

Pracownik nie wstawit sie do pracy z dniem 25.04.2014. Po decyzji dziatu personalnego i zwigzkéw zawodowych
pracownik zostat zwolniony dyscyplinarnie miedzy innymi z art. 52 KP. Wypowiedzenie wystawione z dniem
13.05.2014 zaktad wystat pocztg za potwierdzeniem odbioru podajgc powdd zwolnienia "naruszenie obowigzkow
pracownika" ze w dniach 25.04.2014 do 13.05.2014 naruszyt obowigzki i nie stawit sie do pracy. Pracownik
potwierdzit odebranie wypowiedzenia 15.05.2014.

Moje pytanie, ktora data sie liczy: data odbioru wypowiedzenia 15.05.2014, czy data 13.05.2014? Chodzi mi o liste
obecnosci, w ktdrej musze wpisa¢ nieobecny - nieusprawiedliwiony tzw. "enka"?

[ porady z tej kategorii ]

ODPOWIEDZ

Ocen pytanie 02

Przydatnos¢ porady: 100 na 100, liczba opinii: 2
Tematy: nieobecno$¢ w pracy, zwolnienie dyscyplinarne, wypowiedzenie umowy o prace, porzucenie pracy, art. 52 kodeksu
rac
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decyduje data zapoznania sie z wypowiedzeniem,
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Zwolnienie z pracy z powodu nieobecnosci nieusprawiedliwionej

Czy pracodawca moze mnie zwolni¢ z pracy z powodu nieusprawiedliwionej nieobecnosci? Pracuje w systemie
zmianowym, w czwartek nie bytem w pracy, nikogo nie powiadomitem i dopiero we wtorek poszedtem do pracy
zgodnie z harmonogramem pracy. Czy pracodawca moze wreczy¢ mi wypowiedzenie?

[ porady z tej kategorii ]
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Ocen pytanie 48

Przydatnosc¢ porady: 67 na 100, liczba opinii: 12
Tematy: zwolnienie z pracy, rozwigzanie umowy o prace, nieobecnos$¢ w pracy, zwolnienie
dyscyplinarne, nieusprawiedliwiona nieobecno$¢ w pracy, praca na zmiany

UDZIELONE ODPOWIEDZI

daty dodania j

Sortuj wg

e EKSPERT

2013-08-09 19:53autor odpowiedzi: Grzegorz Faluszczak GFX-Consulting

Moze.

Obowigzkiem pracownika jest niezwtoczne poinformowanie pracodawcy o przyczynie nieobecnosci i dtugosci
jej trwania. Nalezy dokonac tego osobiscie, telefonicznie lub w inny sposob, najpdzniej w drugim dniu
nieobecnosci w pracy lub pézniej, jezeli z przyczyn od pracownika niezaleznych zachowanie tego terminu
byto niemozliwe. Zlekcewazenie tego obowigzku moze by¢ podstawg do rozwigzania z pracownikiem umowy
o prace w trybie dyscyplinarnym (tj. bez wypowiedzenia z winy pracownika — art. 52 § 1 pkt 1 K.p.)

Wschodnie Centrum Wsparcia dla Biznesu GFX-Consulting www.gfx-consulting.pl
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czy pracownik moze zosta¢ zwolniony dyscyplinarnie z powodu nieusprawiedliwionej nieobecnos¢ w
przypadku gdy do osiggniecia wieku emerytalnego ma 3 lata
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Tak.Ochrona przedemerytalna nie chroni przed zwolnieniem dyscyplinarnym. W zwiazku z tym, pracodawca
nawet z pracownikiem podlegajgcym ochronie moze rozwigzac stosunek pracy na podstawie art. 52 kp.
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Jakie sg konsekwencje nieusprawiedliwionej nieobecnosci pracownika, ktory jest nieobecny w pracy w
okresie wypowiedzenia, ktore sam ztozyt?
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Moze zostac¢ zwolniony z art. 52 K.p. (z winy pracownika)
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