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Abstract

The objective of this article is to analyse and evaluate the phenomenon of employee ac-
countability in case of violation of employee duties. This paper arises from the author’s
particular interest in the subject of the employee accountability. The essence of this
publication is to illustrate the complexity of this phenomenon. The author has tried to
pay special attention to situations in which the employee does not comply with the em-
ployer’s instructions concerning the work performed and, above all, to penalties of or-
der resulting from non-compliance with employer’s instructions such as: the penalty of
awarning, a reprimand or a fine.
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Wstep

Stosunek pracy taczy pracownika z pracodawcy. Zgodnie z art. 22 § 1 ko-
deksu pracy — poprzez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowigzuje
sie do wykonywania pracy okres§lonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod
jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodaw-
ce, a pracodawca [zobowigzuje sie] do zatrudniania pracownika za wyna-
grodzeniem!. Granice takiego podporzadkowania pracownika poleceniom
pracodawcy wyznacza natomiast art. 100 § 1 kodeksu pracy, zgodnie z ktorym
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pracownik jest zobowigzany do wykonywania pracy sumiennie oraz staran-
nie, a takze do stosowania sie do polecen przetozonych, ktére dotyczg pracy,
jezelinie sg one sprzeczne z przepisami prawa lub z umowg o prace?. Oznacza
to, ze aby pracownik byt zobowigzany do wykonania polecenia pracodawcy,
polecenie takie musi dotyczy¢ pracy, nie moze by¢ sprzeczne z powszechnie
obowigzujacym porzadkiem prawnym ani nie moze by¢ sprzeczne z umowsg
o prace, tzn. z rodzajem obowigzkéw wynikajgcych z umoéwionej pracy?®.

Polecenie bedzie dotyczy¢ pracy, jezeli bedzie zwigzane ze stosunkiem pra-
cy — co oznacza, ze np. polecenie zatatwienia przez pracownika prywatnej
sprawy pracodawcy wykracza poza granice stosunku pracy. Polecenie musi
by¢ zgodne z umowg o prace, a wiec musi nakazywaé wykonanie czynnosci
odpowiednich dla danego rodzaju pracy oraz nie moze by¢ sprzeczne z obo-
wigzujacym porzadkiem prawnym ani tez prowadzi¢ do popeinienia prze-
stepstwa lub wykroczenia, jak np. miatoby to miejsce w przypadku nakazania
ksiegowemu dokonania fatszerstwa dokumentacji ksiegowej w zakresie skta-
dek ZUS. Jezeli wedtug pracownika polecenie wydane przez pracodawce jest
niezgodne z prawem, wéwczas powinien on poinformowacé o tym przetozo-
nego i zada¢ pisemnego potwierdzenia polecenia.

Pracownik jest rowniez zobowigzany do przestrzegania przepiséw oraz
zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, czasu pracy czy zapisOw regulaminu
pracy. Zgodnie z wyrokiem Sadu Apelacyjnego w Katowicach z 3 pazdzier-
nika 2019 r. - istotg pracy podporzadkowanej jest mozliwo$¢ codziennego
wskazywania pracownikowi jego obowigzkéw. Dyspozycyjnoséé pracownika
wyraza sie bowiem w zobowigzaniu do wykonywania polecen wedtug wska-
zan pracodawcy*.

Polecenie stuzbowe moze zosta¢ wydane przez pracodawce badz inng osobe
dziatajaca w imieniu pracodawecy, jak np. kierownika dziatu, wiceprezesa. Re-
gulamin pracy powinien wskazywac osoby uprawnione do wydawania polecen.
Pracownik powinien za$ wiedzie¢, kto jest jego bezpoSrednim przetozonym,
bowiem to przetozony bedzie wydawat pracownikowi wigzgce polecenia.

Wsrdéd polecenn wydawanych przez pracodawce szczegblnym rodzajem po-
lecenia jest zakres czynnosci pracownika. Jezeli pracownik odmawia przyje-
cia oraz podpisania zakresu czynno$ci ustalonego zgodnie z umowag o prace,
odmowa ta moze stanowi¢ uzasadniong przyczyne wypowiedzenia umowy
o prace®. Niejednokrotnie polecenie moze dotyczy¢ obowigzku poddania sie
badaniom lekarskim czy psychologicznym - w zalezno$ci od rodzaju wyko-
nywanej pracy.

Forma, w ktérej pracodawca wydaje pracownikowi polecenie, moze by¢
dowolna; wydanie natomiast polecenia w formie pisemnej bedzie miato zna-

2 Z.Masternak, Obowigzek pracowniczej starannoéci, Warszawa 1976, s. 76.
3 E. Staszewska, Odpowiedzialno$é pracownicza, Warszawa 2013, ss. 131-146.
4 Wyrok SA w Katowicach z3.10.2019 r., ITI AUa 88/19.

5 Wyrok SN z3.04.1997 r., I PKN 77/97.
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czenie dowodowe. Pracownik moze wnie$§¢ o wydanie polecenia na piSmie,
jednakze zaréwno forma pisemna, jak i ustna polecenia bedzie wigzata pra-
cownika w ten sam spos6b. Odmowa wykonania polecenia pracodawcy moze
skutkowa¢ zastosowaniem wobec pracownika sankcjif. Pracownik nie moze
odmoéwi¢ wykonania polecenia pracodawcy - wskazujac, ze jest ono w jego
opinii nieuzasadnione czy nieefektywne; ocena polecenia nie lezy bowiem
w strefie kompetencji pracownika. Nieuzasadniona odmowa wykonania po-
lecenia stuzbowego moze pociggaé za sobg odpowiedzialno$é porzagdkowa
pracownika, a nawet rozwigzanie umowy o prace - za wypowiedzeniem lub
bez wypowiedzenia. Niewykonywanie polecen stuzbowych moze wiec narazié¢
pracownika na konsekwencje o r6znym stopniu dolegliwosci.

Ponizej wskazane zostang sytuacje, w ktérych pracownik nie moze odméo-
wi¢ wykonania polecen pracodawcy bez narazenia sie na zastosowanie wobec
niego kar porzadkowych. W kazdym ze wskazanych przypadké6w odmowa
wykonania polecenia bedzie niosta za sobg takie czy inne sankcje.

Odmowa czasowego wykonywania innej pracy jako podstawa
odpowiedzialnosci porzadkowej pracownika

Zgodniezart. 42 § 4 kodeksu pracy wypowiedzenie pracownikowi dotych-
czasowych warunkow pracy lub ptacy nie bedzie wymagane w sytuacji powie-
rzenia mu - w przypadkach uzasadnionych potrzebami pracodawcy - innej
pracy niz okre§lona w umowie o prace na okres nieprzekraczajacy 3 miesiecy
w roku kalendarzowym, jezeli nie bedzie to powodowaé obnizenia wynagro-
dzeniaipraca ta bedzie odpowiadaé kwalifikacjom pracownika. Przeniesienie
pracownika bez jego zgody na okres przej$ciowy do innej pracy bedzie wiec
mozliwe, jezeli wymagac tego bedg uzasadnione potrzeby pracodawcy, okres
wykonywania innej pracy nie przekroczy 3 miesiecy w roku kalendarzowym,
powierzona pracownikowi praca odpowiadaé bedzie jego kwalifikacjom oraz
nie bedzie pociagaé za soba obnizenia wynagrodzenia. Dla powierzenia pra-
cownikowi innej pracy zgodnie ze wskazanym przepisem nie jest wymagana
szczegoOlna forma - wystarczy ustne polecenie przetozonego; konieczne jest
jednak spetnienie warunkéw wskazanych powyzej. Jezeli powierzenie pracy
nie bedzie zgodne z warunkami wskazanymi w art. 42 § 4 k.p., pracownik
moze odmoéwié¢ Swiadczenia pracy bez narazania sie na negatywne konse-
kwencje. Powierzenie innej pracy na okres przekraczajacy trzy miesigce wy-
maga natomiast akceptacji pracownika.

6 E. Maniewska [w:] Kodeks pracy. Komentarz. K. Jaskowski, E. Maniewska, wyd. 12, Warszawa 2021, s. 881
inn.
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W przypadku odmowy podjecia przez pracownika innej pracy w sytuacji
wskazanej w art. 42 § 4 k.p. oraz w przypadku rozwigzania przez pracodawce
umowy o prace, ze wzgledu na odmowe, na podstawie art. 52 kodeksu pracy
- sad oceni, czy potrzeby pracodawcy uzasadnialty zastosowanie art. 42 § 4
kodeksu pracy.

Odmowa wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych
oraz pelnienia dyzuru jako podstawa odpowiedzialnosci
porzadkowej pracownika

Polecenie pracodawcy, aby pracownik wykonywat prace w godzinach
nadliczbowych, moze by¢ wydane w dowolnej formie - nawet w spos6b doro-
zumiany. Pracownik nie moze odmoéwi¢ wykonania polecenia pracodawcy ani
kwestionowac jego zasadnosci, chyba ze znajduje sie pod szczegdlng ochrona,
jak np. w przypadku kobiet w cigzy czy pracownikéw mtodocianych. Osoby
te maja zakaz pracy w godzinach nadliczbowych. Regulamin pracy moze na-
tomiast ustanawia¢ szczegdlng procedure wydawania polecen §wiadczenia
pracy w godzinach nadliczbowych.

Praca w godzinach nadliczbowych jest obowigzkiem pracownika, ktory
wynika zjego podporzadkowania pracodawcy. W przypadku nieuzasadnionej
odmowy pracy w warunkach godzin nadliczbowych pracodawca moze zasto-
sowaé wobec pracownika kare porzadkowg badz nawet rozwigzaé¢ stosunek
pracy.

Zgodnie z art. 151°§ 1 kodeksu pracy pracodawca moze zobowigzaé pra-
cownika do pozostawania poza normalnymi godzinami pracy w gotowosci
do wykonywania pracy wynikajacej z umowy o prace w zaktadzie pracy lub
w innym miejscu wyznaczonym przez pracodawce (w tym takze w domu
pracownika). Pracodawca jest uprawniony do wydania pracownikowi pole-
cenia pelnienia dyzuru w dowolnej formie - wynika to z zasady podporzad-
kowania pracownika w stosunku pracy. Pracodawca moze réwniez wezwacé
do wykonywania pracy pracownika przebywajacego na urlopie wypoczyn-
kowym. Jest to mozliwe jedynie wowczas, gdy obecno$¢ pracownika jest
wymagana szczegdlnymi okolicznosciami, ktore nie byty znane w chwili
rozpoczecia urlopu. Niepodporzadkowanie sie poleceniu pracodawcy moze
by¢ zakwalifikowane jako opuszczenie pracy bez usprawiedliwienia - co
upowazni pracodawce do zastosowania wzgledem pracownika jednej z kar
porzadkowych wskazanych w kodeksie pracy, a wiec kary upomnienia, na-
gany czy kary pieniezne;j.
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Odmowa wykonania polecenia przejscia do innej pracy
w czasie przestoju jako podstawa odpowiedzialnosci
porzadkowej pracownika

Art. 81 § 3 kodeksu pracy uprawnia pracodawce do jednostronnego powie-
rzenia pracownikowi innej odpowiedniej pracy na czas przestoju, za ktéra
bedzie przystugiwato zréznicowane wynagrodzenie - w zaleznosci od przy-
czyny przestoju. Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z 17 stycznia 1978 r.
mozliwo$¢ powierzenia pracownikowi innej, odpowiedniej pracy w przy-
padku przestoju nie jest ograniczona zadnym kalendarzowym terminem;
moze wiec trwa¢ dtuzej niz 3 miesigce w danym roku kalendarzowym i moze
towarzyszyc¢ jej obnizenie wynagrodzenia pracownika w poré6wnaniu z wyna-
grodzeniem, ktore pracownik pobierat uprzednio’. Nalezy pamietaé, ze praca
taka nie moze by¢ niedozwolona dla danego pracownika ze wzgledu np. na
jego niepelnosprawnosé.

Pracownik moze odmoéwié podjecia takiej pracy wytacznie wéwczas, gdy
jest ona nieodpowiednia z punktu widzenia stanu jego zdrowia, a takze w sy-
tuacji, gdy korzysta on z usprawiedliwionego zwolnienia z pracy. W innym
przypadku pracownik nie moze odmoéwi¢ wykonania pracy zastepczej —
bedzie to bowiem naruszato jego obowigzki, a wiec moze stanowi¢ podstawe
wyciggniecia wobec pracownika konsekwencji w postaci srodkéw dyscypli-
nujacych, ukarania albo rozwigzania umowy o prace?.

Odmowa poddania sie¢ badaniu trzezwosci jako podstawa
odpowiedzialno$ci porzadkowej pracownika

Pracodawca nie moze dopusci¢ pracownika do pracy, jezeli zachodzi uza-
sadnione podejrzenie, ze pracownik stawit sie do pracy, bedac pod wptywem
alkoholu®. W takiej sytuacji wydanie pracownikowi polecenia zaprzestania
pracy nie wymaga szczegodlnej formy. Odmowa pracownika poddania sie ba-
daniu trzezwo$ci moze by¢ kwalifikowana jako odmowa wykonania polecenia
pracodawcy, ktore pozostaje w zwigzku z wykonywana pracg. Moze to pro-
wadzi¢ do rozwigzania z pracownikiem umowy o prace bez wypowiedzenia
z winy pracownika.

7 Wyrok SN z17.01.1978 r., ] PRN 178/77.

8 R. Sadlik, Odpowiedzialno$¢é materialna i porzadkowa pracownikéw. Instruktaz, przyktady, Gdansk 2012,
s.103inn.

9 M. Gladoch, Prawa i obowiqzki pracodawcy w zwigzku z uzywaniem srodkéw odurzajgcych lub substancji psy-
chotropowych przez pracownikéw, PiZS 2007, 8, ss. 15-20.
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Pracownikowi, ktéremu udowodniono prace w stanie nietrzezwosci, grozi
kara porzgdkowa, odpowiedzialno$¢ karna oraz rozwigzanie umowy o prace
bez wypowiedzenia, czyli tzw. zwolnienie dyscyplinarne.

Odmowa poddania si¢ badaniom lekarskim jako podstawa
odpowiedzialnosci porzadkowej pracownika

Art. 229 § 4 kodeksu pracy stanowi, ze pracodawca nie moze dopusci¢ do
pracy pracownika bez aktualnego orzeczenia lekarskiego, ktore stwierdza
brak przeciwwskazan do pracy na okre$lonym stanowisku w warunkach pra-
cy opisanych w skierowaniu na badania lekarskie.

Niepoddanie sie badaniom lekarskim badz tez stwierdzenie w badaniach
przeciwwskazan do wykonywania danego rodzaju pracy uzasadnia decyzje
pracodawcy o odsunieciu pracownika od wykonywania pracy. Pracownikowi,
ktéry nie zostat dopuszczony do pracy ze wzgledu na odmowe poddania sie
badaniom lekarskim, nie przystuguje wyptata wynagrodzenia.

Odmowa pracownika przejscia do innej pracy w przypadku stwierdzenia
u niego przez lekarza objawéw choroby zawodowej traktowana jest jako od-
mowa wykonania polecenia, ktéra moze by¢ uznana za ciezkie naruszenie
podstawowych obowigzkéw pracowniczych. Reakcja na niewykonywanie
przez pracownika wigzgcych prawnie polecen pracodawcy moze by¢ wiec
stosowanie kar porzadkowych z art. 108 k.p., przy czym pracodawca nie musi
stosowa¢ gradacji tych kar, np. udzielajac najpierw upomnienia, a dopiero
péZniej nagany.

Odmowa albo nienalezyte wykonanie polecenia — oprécz kar porzadko-
wych - nie wyklucza wyciagniecia ponadto innych ujemnych konsekwencji
wobec pracownika, np. pozbawienia pracownika perspektywy awansowej czy
placowej, a nawet rozwigzania umowy o prace.

Kary porzadkowe

Aby wymierzy¢ pracownikowi kare porzagdkows, musimy mie¢ do czy-
nienia z wing pracownika oraz bezprawno$cig jego zachowania, a katalog
kar jest tutaj zamkniety'°. Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z 27 lipca
1990 r. wina pracownika wystepowa¢ bedzie zazwyczaj w formie umys$lnej,
cho¢ nie mozna tez wykluczy¢ winy nieumyslnej. Bezprawno$¢ natomiast

10 K. Walczak, Kary porzqdkowe jako narzedzie polityki personalnej, MoP 2007, 1, ss. 51 6.
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nalezy ocenia¢ przez pryzmat prawnie skutecznych polecen przetozonych,
a nie wylgcznie na podstawie przepisow?.

Art. 108 kodeksu pracy reguluje kwestie kar porzagdkowych, ktére moga
zostaé natozone na pracownika. Zgodnie z nim za nieprzestrzeganie przez
pracownika ustalonej organizacji oraz porzadku w procesie pracy, przepisow
bezpieczenstwaihigieny pracy, przepiséw przeciwpozarowych, a takze przy-
jetego sposobu potwierdzenia przybycia i obecno$ci w pracy oraz usprawiedli-
wiania nieobecno$ci w pracy — pracodawca moze zastosowac kare upomnienia
oraz kare nagany. Ponadto za nieprzestrzeganie przepisow bezpieczenstwa
i higieny pracy lub przepiséw przeciwpozarowych, opuszczenie miejsca pra-
cy bez usprawiedliwienia, stawienie si¢ do pracy w stanie nietrzezZwosci czy
tez spozywanie alkoholu w trakcie pracy — pracodawca moze stosowa¢ kare
pieniezng. Nie moze by¢ ona wyzsza od jednodniowego wynagrodzenia pra-
cownika za jedno przekroczenie i za kazdy dzien nieusprawiedliwionej nie-
obecnosci, a tgcznie kary pieniezne nie mogg przekraczaé¢ dziesiatej czesci
wynagrodzenia przypadajacego pracownikowi do wyptaty'2.

Przytoczony powyzej przepis wskazuje przyczyny, ktérych zaistnienie be-
dzie usprawiedliwiato zastosowanie jednej z kar porzagdkowych - to naru-
szenie obowigzkow pracowniczych. Wskazane w przepisie przekroczenia
porzadkowe dzieli sie na te, co do ktorych stosuje sie sankcje niemajgtkowe,
a mianowicie: nieprzestrzeganie przepisOw bezpieczenstwa i higieny pra-
cy, nieprzestrzeganie ustalonej organizacji i porzadku w procesie pracy czy
nieprzestrzeganie przepisoOw przeciwpozarowych, a takze te, co do ktérych
stosuje sie sankcje majatkowe, a wiec: opuszczenie miejsca pracy bez uspra-
wiedliwienia (nieusprawiedliwiona nieobecno$é w pracy w czasie godzin
pracy - nieprzyjScie do pracy, wyjScie przed godzing zakonczenia), nieprze-
strzeganie przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy, stawienie sie w miejscu
pracy w stanie nietrzezwosci czy spozywanie alkoholu w czasie pracy. Zgodnie
z wyrokiem Sadu Najwyzszego z 27 lipca 1990 r. podstawg wymierzania kary
jest niewykonywanie przez pracownika polecenia stuzbowego dotyczacego
pracy® X,

Kary porzadkowe nie powinny by¢ jednak stosowane tgcznie. W przypad-
ku zbiegu przyczyn natozenia kary niemajgtkowej i majatkowej stosuje sie
kare surowsza. Kara upomnienia oraz kara nagany sg to kary podstawowe,
natomiast kara pieniezna stanowi kare wyjatkowa - ijest ona potragcana z wy-
nagrodzenia pracownika. Sytuacje powodujace odpowiedzialno$é porzadko-
wa pracownika moga rowniez spowodowac¢ uruchomienie innych srodkow
dyscyplinujacych, wigcznie z wypowiedzeniem umowy o prace. Jak wskazat

I Wyrok SN z 27.07.1990 r., I PRN 26/90.

12 1. Sierocka, Odpowiedzialnos$¢ porzqdkowa pracownikéw — od kodyfikacji do wspdtczesnosci, ,,Studia Iuridica
Lublinensia” 2015, XIV, 3, ss. 209-221.

3 Wyrok SN z27.07.1990 r., I PRN 26/90.

4 W. Perdeus [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K. Baran, tom 2, wyd. 6, Warszawa 2022, s. 799 i nn.



EPPiSM nr4/2024/72 | 27
www.eppism.ewspa.edu.pl

Sad Najwyzszy w wyroku z 18 lutego 2015 r., pracodawca moze rozwigzac¢ umo-
we o prace —za wypowiedzeniem lub bez wypowiedzenia - na podstawie tego
samego zdarzenia, za ktore zostata natozona na pracownika kara porzadkowa,
w przypadku gdy waga naruszenia jest na tyle znaczaca, ze uzasadnia decyzje
pracodawcy o niemozno$ci dalszego zatrudniania pracownika®.

Zgodnie z art. 109 kodeksu pracy kara porzadkowa moze by¢ zastosowana
wyltacznie po weze$niejszym wystuchaniu pracownika, nie mozna réwniez jej
stosowac po uptywie dwoch tygodni od powziecia wiadomosci o naruszeniu
obowigzku pracowniczego oraz po uptywie trzech miesiecy od dopuszczania
sie tego naruszenia. Jezeli pracownik nie moze zosta¢ wystuchany z powo-
du jego nieobecnos$ci w zaktadzie pracy, bieg dwutygodniowego terminu nie
rozpoczyna sie, a rozpoczety ulegnie zawieszeniu do dnia stawienia sie pra-
cownika do pracy. W przypadku 3-miesiecznego terminu nie przewidziano
mozliwo$ci jego zawieszenia - nieobecno$¢ pracownika przez caty okres unie-
mozliwia natozenie na niego kary.

W przypadku sporu, czy pracownik zostat wystuchany, ciezar dowodu spo-
czywa na pracodawcy. Najbezpieczniejszym rozwigzaniem jest sporzadzenie
stosownej notatki z przeprowadzonego wystuchania - wraz z podpisem pra-
cownika. Pracownik moze jednak zrezygnowac z mozliwosci ustnego ztozenia
wyjasnien badZ wybrac¢ forme pisemna'®. Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyz-
szego z 9 kwietnia 1998 r. nie narusza art. 109 § 2 kodeksu pracy wystuchanie
pracownika przez inng wyznaczong do tego osobe niz uprawniona do wy-
mierzenia kary porzgdkowej”. Ponadto Sad Najwyzszy w wyroku z 23 marca
2017 r. wskazat, Ze instytucja wystuchania pracownika ma na celu z jednej
strony zobiektywizowanie decyzji przetozonego, z drugiej za§ umozliwienie
pracownikowi ztozenia wyjasnien w istotnej dla niego sprawie jeszcze przed
uruchomieniem formalnego postepowania‘®.

Art. 110 kodeksu pracy stanowi, ze pracodawca zawiadamia pracownika
na piSmie o zastosowanej karze — wskazujac rodzaj naruszenia obowigzkow
pracowniczych oraz date, w ktérej pracownik dopuscit sie tego naruszenia,
a rownocze$nie informujac go o uprawnieniu do zgtoszenia sprzeciwu i ter-
minie do jego wniesienia. Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z 29 czerwca
2000 r. odmowa przyjecia takiego pisma przez pracownika, ktéry jest swia-
domy, ze zawiera ono informacje o jego ukaraniu, jest rownoznaczna z za-
wiadomieniem o zastosowaniu kary porzadkowej®. Obowigzek zachowania
formy pisemnej bedzie dotyczyt zawiadomienia pracownika o udzieleniu kary
porzadkowej, a nie jej natozenia®.

5 Wyrok SN z18.02.2015 r., I PK 171/14.

16 Wyrok SN z16.06.1999 r., I PKN 114/99.
7 Wyrok SN z9.04.1998 r., I PKN 45/98.

18 Wyrok SN z 23.03.2017 r., I1I APa 47/16.
9 Wyrok SN z29.06.2000 r., I PKN 716/99.
20 Wyrok SN z21.05.1999 r., I PKN 70/99.
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W przypadku zastosowania kary pracodawca bierze pod uwage w szczegol-
nos$ci rodzaj naruszenia obowigzkéw pracowniczych, stopien winy pracow-
nika oraz jego dotychczasowy stosunek do pracy (art. 111 k.p.). Wina moze
by¢ umys$lna oraz nieumyslna. W przypadku winy umyslnej pracownik ma
bezposredni zamiar naruszenia obowigzku albo przewiduje taka mozliwos¢.
Sytuacja, gdy pracownik pozostaje w sadzie po ztozeniu zeznan na zadanie
pelnomocnika procesowego w celu ztozenia uzupetniajgcych zeznan czy kon-
frontacji z innymi §wiadkami, stanowi okoliczno$¢ usprawiedliwiajgca jego
nieobecno$¢ w zaktadzie pracy w zwigzku z wezwaniem do sgdu, a wiec wyta-
czajaca przypisanie mu winy i zastosowanie kary porzadkowej*.

Zgodnie z art. 112 kodeksu pracy - jezeli zastosowanie kary nastgpito z na-
ruszeniem przepiséw prawa, pracownik moze w ciggu 7 dni od dnia zawiado-
mienia o ukaraniu wnie$¢ sprzeciw. Decyzje o uwzglednieniu lub odrzuceniu
sprzeciwu podejmuje pracodawca po wezeSniejszym rozpatrzeniu stanowiska
reprezentujacej pracownika zaktadowej organizacji zwigzkowej*. Nieodrzu-
cenie sprzeciwu w ciggu 14 dni od dnia jego wniesienia jest rownoznaczne
zuwzglednieniem sprzeciwu. Jezeli pracownik wnidst sprzeciw, moze w cig-
gu 14 dni od dnia zawiadomienia o odrzuceniu sprzeciwu wystgpi¢ do sagdu
pracy o uchylenie kary. W przypadku uwzglednienia sprzeciwu przez sad
pracy pracodaweca jest zobowigzany zwroci¢ pracownikowi réwnowarto$é
natozonej kary pieniezne;j.

Wystgpienie pracownika do sadu z powddztwem o uchylenie bezprawnie
natozonej kary porzadkowej jest wiec mozliwe wowczas, gdy nastapi po wy-
czerpaniu postepowania wewnatrzzaktadowego, a wiec po wniesieniu w ter-
minie sprzeciwu do pracodawcy?.

Warto pamietaé, ze kara porzadkowa ulega zatarciu — uwaza sie jg za nie-
byta, odpis zawiadomienia o ukaraniu podlega za$ usunieciu z akt osobowych
pracownika po roku nienagannej pracy. Pracodawca moze jednak uzna¢ kare
za niebylg przed uptywem tego terminu (art. 113 k.p.).

Podsumowanie

Zgodnie z powyzszymirozwazaniami- pracownik ma obowigzek stosowa¢
sie do polecen pracodawcy, jezeli dotycza wykonywanej pracy, a takze nie sa
sprzeczne z przepisami prawa oraz z umowg o prace. W przypadku nieuza-
sadnionej odmowy wykonania wigzgcego pracownika polecenia pracodawca
moze natozy¢ na niego kare porzadkowa: kare upomnienia, kare nagany lub

2 Wyrok SN z23.01.1998 r., I PKN 500/97.

2 R. Sadlik, Sprzeciw i powédztwo pracownika o uchylenie natozonej kary porzqdkowej, ,Stuzba Pracownicza”
2011, 11, s. 1.

% Wyrok SN z7.04.1999 ., I PKN 644/98.
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tez kare pieniezng. Kary nie powinny by¢ stosowane tgcznie, a pracownik
moze wnie$¢ sprzeciw od zawiadomienia o ukaraniu. Kara porzadkowa ule-
gnie zatarciu po roku nienagannej pracy, chyba ze pracodawca uzna kare za
niebytg przed uptywem tego terminu.

Abstrakt

Celem niniejszego artykutu jest analiza i ocena zjawiska odpowiedzialno$ci porzadkowej
pracownikéw w przypadku naruszenia obowigzkéw pracowniczych. Artykut ten wyni-
ka ze szczegdlnego zainteresowania autora zagadnieniami dotyczacymi odpowiedzial-
no$ci porzadkowej pracownikéw. Istotg publikacji jest zobrazowanie ztozonosci tego
zjawiska. Autor starat sie zwréci¢ szczegdlng uwage na sytuacje, w ktérych pracownik
nie stosuje sie do polecen pracodawcy dotyczacych wykonywanej pracy, a przede wszyst-
kim na kary porzadkowe wynikajace z niezastosowania sie do polecenia pracodawcy —
kare upomnienia, kare nagany czy tez kare pieniezng.

Stowa kluczowe: pracownik, pracodawca, polecenie stuzbowe, kara porzadkowa, kara
upomnienia, kara nagany.
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