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Uehwata nr 327 ~*Uchwata Rady Ministréow z 16.07.1957 r. w sprawie przo-
strzeg inia porzadku i dystypliny pruty (tekst jedn. Mon.
Pol. 1968, nr 3, poz. 22)
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do Uchwatly nr 327 Rady Ministréw z 1957 r.
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Zachowania pracownikéw w procesie pracy stanowig wypadkowg
wielu roznorodnych czynnikéw Cze$¢ z nich oddziatuje na postawy
pracownicze niezaleznie od woli pracodawcy. Postawy owe sg bowiem
w duzym stopniu pochodna og6liniejszych zjawisk zachodzacych w zy-
ciu spotecznym, gospodarczym i politycznym. Na zachowania pracow-
nicze wplywajg rowniez obserwacje i refleksje, jakie nasuwajg sic
w zwigzku z funkcjonowaniem konkretnego zakladu pracy. Chodzi tu
gtownie o sposob organizacji pracy i zarzadzania, uktad stosunkdéw
miedzyludzkich w zakladzie, szeroko rozumiane warunki pracy i pta-
cy, poziom zaspokajania r6znorodnych potrzeb socjalno-bytowych pra-
cownikéw, mozliwosci doskonalenia zawodowego, awansu itp.

Stosunek pracownikow do swych obowigzkow moze by¢ ksztato-
wany w sposob Swiadomy i celowy takze przez pracodawce. W jego
dyspozycji pozostaje bowiem caly szereg zréznicowanych pod wzgle-
dem charakteru $rodkéw oddzialywania, w tym rdéwniez instrumenty
i mechanizmy prawne. Okreslajac miejsce prawnych $rodkow od-
dziatywania na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych wsréd -in-
nych sposobow i czynnikéw ksztattujgcych postawy ludzi w procesie
pracy, trzeba zatem dostrzega¢ szerszy kontekst, w jakim oddziatywa-
nie to przebiega. Warto w tym miejscu zwroci¢ uwage na trzy kwestie.

Po pierwsze, roznorakie czynniki i motywacje pozaprawne, Kktore
wplywajg na zachowania pracownicze, w pewnych sytuacjach pote-
guja, w innych za$ pomniejszajg efektywnos¢ oddziatywania poprzez
prawo. Dazac zatem do zapewnienia skuteczno$ci normom prawnym,
nalezy zdawa¢ sobie z tego sprawe zar6wno w stadium ich stanowie-
nia jak i stosowania.

Po drugie, zastosowanie S$rodkow prawnych powinno mie¢ miejsce
z reguly dopiero po wyczerpaniu pozaprawnych sposobow ksztattowa-
nia postaw pracowniczych, pozostajgcych w dyspozycji podmiotu za-
trudniajgcego. Majac na uwadze, iz prawo ma charakter regulacji
opartej na przymusie, warto w tym miejscu przytoczy¢ stowa C. Zna-



mierowskiego: ,spoteczne poczucie moralne dopuszcza mozliwos¢ sto-
sowania przymusu, zada jednak, by nie stosowa¢ go tam, gdzie godny
aprobaty cel jest mozliwy do osiggniecia na innej drodze"l

Po trzecie, we wszystkich instytucjach ustanowionych w przepi-
sach prawa w celu wptywania na zachowania pracownicze obok a-
spektow Scis$le prawnych mozna wyodrebni¢ aspekty o charakterze
ogblniejszym, wiasciwe wszystkim zjawiskom spotecznym. W zwigzku
z tym poza badaniami prowadzonymi na ptaszczyznie normatywnej,
wazna jest réwniez analiza czynnikdw wplywajgcych na tre$¢ okres-
lonych norm prawnych, ukazanie ich spoteczno-gospodarczego, poli-
tycznego i kulturowego uwarunkowania, a takze ocena obowigzuja-
cych rozwigzan prawnych z punktu widzenia ich spotecznej przydat-
nosci i rzeczywistego znaczenia. SzczegOlnie istotne jest zbadanie, czy
instytucje prawne ustanowione w celu wptywania na zachowania pra-
cownikéw ,zharmonizowane sg z rozpowszechnionymi w spoteczen-
stwie zasadami prawa i ocenami moralnymi, od ktorych zalezy akcep-
tacja obowigzujgcych norm i ich praktyczne oddziatywanie"2

Rozwdj stosunkéw spoteczno-ekonomicznych doprowadzit do znacz-
nego wzbogacenia metod i sposobow oddziatywania na postawy pra-
cownicze poprzez prawo. Wielo$¢ i zréznicowany charakter Srodkéw
prawnych, majacych znaczenie w dyscyplinowaniu pracownikéw, spra-
wia, ze nie jest tatwo o dokonanie ich przejrzystej klasyfikacji3 Bio-
ragc pod uwage to, iz o zastosowaniu okre$lonego Srodka decyduje
przede wszystkim relacja, w jakiej pozostaje konkretne zachowanie
pracownika do jego obowigzkéw objetych stosunkiem pracy, mozna
wyréznic:

1) Konsekwencje prawne wzorowego zachowania pracownika (na-
grody i wyrdznienia).

2) Konsekwencje prawne zachowania réwnoznacznego z normalnym
wykonywaniem obowigzkéw pracowniczych (wzajemno$¢ i ekwiwalent-
nos¢ Swiadczen).

3) Konsekwencje prawne zachowania réwnoznacznego z narusze-
niem obowigzkéw pracowniczych (negatywne bodzce dyscyplinujace,
sankcje odszkodowawcze, sankcje represyjne).

1C. Znamierowski, Wina i odpowiedzialno$¢, Warszawa 1957, s. 96.

* W. Szubert, Zatozenia i perspektywy rozwojowe nauk prawnych, PiP 1979,
nr 2, s. 10—11.

3 Por. m. in. T. Grzeszczyk, Dyscyplina pracy. Problemy spoteczno-ekono-
miczne i prawne, Warszawa 1978, s. 74 i n.; W. Masew icz Srodki dyscyplinuja-
ce pracownika, Warszawa 1981, s. 9 i n; Z Sypniewski, Charakter prawny $rod-
kéw zabezpieczajgcych przestrzeganie obowiazkéw pracowniczych, RPEiIS 1977, nr A
s. 104 i n.



4) Konsekwencje prawne zachowan dyskwalifikujgcych pracowni-
ka jako strone konkretnego stosunku pracy (rozwigzanie umowy o pra-
ce).

@] istocie nagréd i wyrdznien przesgdza to, iz sg one stosowane
w przypadkach zastug i osiggnie¢ pracownika, ktore wykraczajg poza
zwykte wypetnianie obowigzkéw, a takze to, ze stanowig korzysci ma-
jatkowe lub osobiste przyznawane ,ponad to do czego pracownikowi
przystuguje prawo"4 W rezultacie nalezy stwierdzi¢, iz stosowanie na-
grod i wyréznien wychodzi poza zakres stosunku pracy5.

Z kolei mechanizm wzajemnos$ci i ekwiwalentnosci Swiadczen S$cisle
sie wigze z istotg stosunku pracy jako stosunku prawnego o charak-
terze zobowigzaniowym®. Zobowigzanie zakiadu pracy do wyptlaty wy-
nagrodzenia jest bowiem skorelowane z obowigzkiem pracownika do
Swiadczenia pracy. Zasada wzajemnos$ci Swiadczen stron stosunku pra-
cy uwypukla przy tym, iz wynagrodzenie odwzajemnia prace i to tyl-
ko prace, do ktorej pracownik sie zobowigzat. Zgodnie za$ z zasada
ekwiwalentnosci, $wiadczenia stron stosunku pracy powinny sie row-
nowazy¢. Mozliwosci motywacyjnego i wychowawczego oddziatywa-
nia roznych sktadnikow wynagrodzenia za prace sg zatem pochodng
tego, iz jedynym i wystarczajacym warunkiem nabycia prawa do wy-
nagrodzenia jest dopetnienie $wiadczenia pracy, natomiast rozmiar
tego Swiadczenia zalezy od rodzaju, ilosci i jakosci pracy?.

Bardzo niejednolity charakter majg S$rodki prawne znajdujace za-
stosowanie w przypadku niewykonania lub nienalezytego wykonania
obowigzkdw pracowniczych. Cze$¢ z nich pozostaje w S$cistym zwigz-
ku z tym, iz stosunek pracy ma charakter zobowigzaniowy. Podkresl-
my zatem, ze mechanizm wzajemnos$ci Swiadczen i ich ekwiwalent-
nosci dziata nie tylko wtedy, gdy pracownik wykonuje nalezycie swo-
ja prace, ale rowniez wtedy, gdy jego zachowanie jest niezgodne
z cigzacymi na nim obowigzkami. W konsekwencji nalezy stwierdzic,

4 Por. szerzej W. Szubert, Recenzja ksigzki S. S. Karinskiego (Pooszczrienije za
uspiesznyj trud po sowiet»komu prawu, Moskwa 1961), PiP 1962, nr 4, s. 721;
M. Swiecicki, Prawo pracy. Warszawa 1968, s. 436; J. W ratny, Srodki prawne
oddziatywania na jako$¢ produkcji, PiP 1978, nr 6, s- 40.

5 Inaczej przede wszystkim H. Szurgacz, Nagrody z zaktadowego funduszu
nagréd, Wroctaw 1979, s> 95 i n; por. tez Z Ku bo t, Pozycja prawna stron w umow-
nym stosunku pracy, Wroctaw 1978, s. 27, 59 i n.

c Por. przede wszystkim W. Szubert, O charakterze prawnym stosunku pracy,
PiP 1964, nr 6 oraz M. Swiqcic ki, Charakterystyka prawna stosunku pracy, PiP
1957, nr 9.

7 W. Szubert, Zarys prawa pracy, Warszawa 1976, s. 236 i n.; M. Swiecicki,
Prawo wynagrodzenia za prace, Warszawa 1963, s. 19; M. Sewerynski, Wynagro-
dzenie za prace. Pojecie, regulacja, ustalenie, £6dz 1976, s. 79.



ze o ile za prace rzeczywiscie spetniang i to spelniang przy zachowa-
niu odpowiedniej starannosci przystuguje wynagrodzenie, o tyle brak
jest roszczenia o zaptate za prace wykonang zle, a tym bardziej zj
brak Swiadczenia (negatywne bodzce dyscyplinujagce, zwane rdwniez
reduktorami dyscyplinujgcymi)8 Typowa dla stosunkéw zobowigzanio-
wych jest réwniez instytucja odpowiedzialnosci odszkodowawczej pra-
cownika za szkody wyrzadzone zakladowi pracy na skutek niewykona-
nia lub nienalezytego wykonania obowigzkéw objetych stosunkiem
pracy. Szczegolny charakter tego stosunku sprawia jednak, iz zasady
odpowiedzialno$ci ponoszonej przez pracownika r6znig sie w pewnym
stopniu od zasad odpowiedzialnosci kontraktowej uregulowanej w ko-
deksie cywilnym*.

W ramach typowych mechanizméw zobowigzaniowych nie da sie
natomiast ujg¢ tych sankcji naruszenia obowigzkoéw przez pracowni-
ka, ktdre majg charakter represyjny. tacza sie one z pojeciem ,kary".
Istota kar spotykanych na gruncie prawa pracy polega, najog6lniej
rzecz biorgc, na pozbawieniu lub uszczupleniu prawem chronionych
débr osobistych lub majgtkowych pracownikald Kary te mozna kla-
syfikowa¢ wedtug réznych kryteriéw: rodzaju sankcjonowanego za-
chowania, witasciwosci pracownika naruszajgcego obowigzki, podmiotu
stosujgcego kare, podstawy prawnej stosowania okreslonych kar itp.
Wydaje sig, iz wiasciwe jest odwotanie sie tgcznie do dwéch kryte-
riow: przedmiotowego (za co kara moze by¢ stosowana) i podmioto-
wego (komu przystuguje uprawnienie do naktadania kar). Biorgc to
pod uwage mozna wyroznic:

— kary za naruszenie obowigzkow cigzacych na pracowniku jako
na stronie stosunku pracy, stosowane przez podmiot zatrudniaigcy
(przede wszystkim kary za naruszenie porzadku i dyscypliny pracy,
przewidziane w art. 108 kp);

— kary za naruszenie obowigzkéw cigzacych na pracowniku, sto-
sowane przez organ zewnetrzny lub przez przetozonego stuzbowego
(kary dyscyplinarne);

— kary za zachowania stanowigce jednocze$nie naruszenie obo-
wigzkéw pracowniczych i obywatelskich, stosowane w imieniu panstwn

. Por. szerzej M. Swiecicki, Prawo wynagrodzenia za prace, Warszawn 1963,
s. 154; Sypniewski, op. cit, s. 114; M. Sewerynski, Zaktadowe regulami-
ny premiowania i nagradzania pracownikéw, SPP 1981, z. 4, s. 11—12.

8 Por. szerzej M. Piekarski, Pracownicza odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza,
Warszawa 1976.

0Swiecicki, Prawo pracy, s. 374



przez specjalnie powotane do tef,o organy (kary wykroczeniowe, sa-
dowe).

W przypadku zachowan dyskwalifikujacych pracownika jako stro-
ne konkretnego stosunku pracy zachodzi potrzeba rozwigzania umowy
0 prace lub co najmniej zmiany jej treSci. W okresie przedkodekso-
wym $rodki te traktowano jako kary porzadkowe. W kodeksowym ka-
talogu sankcji porzagdkowych zostaly one pominiete. W obowigzuja-
cym stanie prawnym gtowng funkcjg rozwigzania umowy o0 prace i wy-
powiedzenia zmieniajgcego jest bowiem stuzenie racjonalnemu ksztat-
towaniu skiadu zatogi.

Ro6zna natura i odmiennos$¢ celow scharakteryzowanych wyzej $rod-
kéw prawnych sprawiajg, ze trudno byloby tgczy¢ je we wspdélng in-
stytucje prawng. W szczeg6lnosci brak jest podstaw do twierdzenia,
iz ogét omdéwionych konsekwencji prawnych mozna ujag¢ w ramy od-
powiedzialnoSci pracowniczejll To ostatnie pojecie nalezy rozumieé
znacznie weziejl~. Odpowiedzialno$¢ pracownicza jest to bowiem od-
powiedzialno$¢ o charakterze prawnym, ponoszona przez pracownika
w ramach konkretnego stosunku pracy wobec drugiej strony tego sto-
sunku (pracodawcy). Stosowane w jej ramach Srodki (sankcje prawne)
sag nastepstwem naruszenia obowigzkéw objetych stosunkiem pracy
1 majg na celu przede wszystkim wywotanie okre$lonego zachowania
pracownika: badz to nalezytego wykonywania zaciggnietego zobowia-
zania w przysztosci (odpowiedzialno$¢ porzadkowa), badz to zrekom-
pensowania wyrzgdzonej zaktadowi pracy szkodv (odpowiedzialnos¢
majatkowa).

Niniejsze opracbwanip jest poswiecone jednemu tylko z prawnych
Srodkow ksztatltowania pozgdanych postaw pracowniczych. Chodzi mia-
nowicie o kary za naruszenie porzadku i dyscypliny pracy. Jak to wy-
zej zaznaczono, kary te mieszczg sie w grupie $rodkow stosowanych
w razie niewykonania lub nienalezytego wykonania obowigzkéw pra-
cowniczych. Majg one charakter sankcji typu represyjnego. Istotne
jest przy tym, iz stosowanie kar ;est uprawnieniem pracodawcy. Od-
rozni€) to je z jednej strony od tzw. ,reduktoréw dyscyplinuigcych”
zwigzanych ze szczeg6lnym uwarunkowaniem prawa do okres$lonych

1 Z takim twierdzeniem wystepowa! w szeregu swych publikacji przede wszy-
stkim W. Sanetra; por. np. idem, Wina w odpowiedzialno$ci pracowniczej, Warsza-
wa Wroctaw 1975 oraz, O pojeciu i zakresie odpowiedzialno$ci pracowniczej, [w;]
Odpowiedzialno$é pracownicza, Wroctaw 1984.

12 Co do zasady tak réwniez m. in. T. Zielinski, Zarys wyktadu prawa pra-
cy, cz. Il, Katowice 1984, s. 367- M. Sowerynhnski, Odpowiedzialno$¢ pracownicza
a wynagrodzenie za prace, |w:] Odpowiedzialno$¢ pracownicza, s. 79 i n.; T.
l,iszcz Odpowiedzialno$¢ pracownicza kadry kierowniczej, ibidem, s 45



Swiadczen, przystugujacych pracownikowi, z drugiej za§ — od kar na-
ktadanych przez organy usytuowane poza stosunkiem pracy.

Podana wyzej wstepna charakterystyka kar za naruszenie porzad-
ku i dyscypliny pracy bedzie rozszerzona i pogtebiona w kolejnych
rozdziatach opracowania. | tak w rozdziale pierwszym zostanie omoé-
wiona problematyka dotyczgca zakresu stosowania kar porzgdkowych,
w nastepnym — ich rodzaje i tryb naktadania, w trzecim — S$rodki
przeciwdziatajgce nieprawidtowosciom w postugiwaniu sie nimi, a w 0s-
tatnim — charakter prawny odpowiedzialnosci porzadkowej. Koncen-
trujac uwage na analizie obowigzujacych przepisdw polskiego prawa
pracy, w pewnym zakresie w opracowaniu pojawi sie watek historycz
no-prawnyl i prawno-pordwnawczyl4 a niektdre kwestie bedg zilustro-
wane wnioskami ptynacymi z przeprowadzonych badan empirycznychll

13 Warto podkres$li¢, iz na gruncie polskiego prawa pracy regulacja odpowie-
dzialnosci porzadkowej podlegata wielokrotnym zmianom. Do czasu wejscia w zy-
cie kodeksu pracy podstawowi znaczenie w tej materii miaty cztery akty prawne:
dwa rozporzadzenia Prezydenta RP z 1928 r. (Dz.U. nr 35 poz. 323 i 324), ustawa
0 zabezpieczeniu socjalistycznej dyscypliny pracy (Dz.U. 1950, nr 20, poz. 168) oraz
uchwata nr 327 RM z 1957 r. (tekst jedn. MP 1968, nr 3, poz. 22). '

4 Przede wszystkim zostanie uwzglednione ustawodawstwo i piSmiennictwo euro-
pejskich panstw socjalistycznych, zwtaszcza radzieckie, a takze niektédrych panstw
zachodnich, a w szczegdlnosci francuskie i niemieckie.

15 Badania przeprowadzono w konAcu lat siedemdziesigtych w 7 zaktadach pracy
todzi, Andrychowa, Nowego Targu i Gorzowa Wielkopolskiego. Wyniki tych badan
zostaty zaprezentowani' w dwéch artykutach — Z Géral, Wptyw Srodkéw prawnych
na jako$¢ produkcji w praktyce, PiZS 1978, nr 8—9 oraz idem, Przepisy o odpo-
wiedzialno$ci porzadkowej pracownikéw w S$wietle praktyki, PiZS 1981, nr 7.



ZAKRES STOSOWANIA KAR PORZADKOWYCH

1 ZAKRES PRZEDMIOTOWA
1.1. Uwagi wstepne

Ustalenie za co mogg by¢ stosowane kary porzgdkowe jest wazne
co najmniej z kilku powod6w. Precyzyjne wyznaczenie zakresu kara-
nia ma przede wszystkim walor praktyczny. Kary porzadkowe tym
lepiej bowiem spetniajg funkcje instrumentu ksztattowania pozadanych
postaw pracowniczych, im mniej jest watpliwosci co do tego, za jakie
uchybienia mogg by¢ naktadane. Jasne sformutowanie granic odpo-
wiedzialno$ci porzadkowej jest istotng przestankg pewnosci prawa,
przeciwdziata nie uzasadnionej arbitralnosci w podejmowaniu decyzji
w tym przedmiocie oraz pozwala — co jest szczegOlnie wazne — na
dokonywanie bardziej wnikliwej i skutecznej kontroli tych decyzjil
Odpowiedz na postawione wyzej pytanie ma wreszcie powazne zna-
czenie teoretyczne, pozostaje bowiem w S$cistym zwigzku z problema-
tyka charakteru prawnego odpowiedzialnosci porzadkowej.

Do$¢ istotne wnioski dla omawianego w tym miejscu zagadnienia
wyptywaja z konstatacji, iz odpowiedzialno$¢ porzadkowa jest odpo-
wiedzialnoscig o charakterze prawnym w og6lnosci i odpwiedzialno$-
cig pracowniczg w szczeg6lnosci. Stosowanie kar porzgdkowych nie
moze zatem mie¢ miejsca w przypadku tych nagannych zachowan pra-
cowniczych, ktore nie stanowig naruszenia powinnosci prawnych,
a takze za uchybienia, ktore nie dotyczg obowigzkéw cigzacych na
pracowniku jako na stronie stosunku pracy. To ogdlne stwierdzenie
nie wyjasnia jednak, czy sankcje porzadkowe moga by¢ nakladane za
naruszenie jakiegokolwiek obowigzku pracowniczego, czy tez tylko
niektérych sposrod nich.

1Por. m. in. J. Loga Uwagi na tle projektu zmiany kodeksu pracy, PiZS 1981,
nr 5—6, s. 20



Przeglad ustawodawstw pracy panstw obcych, jak i analiza regu-
lacji spotykanych w réznym czasie w polskim prawie pracy, $wiad-
czg o0 tym, iz zakres zastosowania kar porzadkowych (dyscyplinar-
nych) ksztattowany jest rozmaicie. Na ogo6t ulega on pewnemu zawe-
zeniu. Spotykane ograniczenia idg zazwyczaj w dwoOch kierunkach.
CzesSciej stosowanie omawianych sankcji uzaleznia sie od wagi uchy-
bienia i okolicznosci w jakich miatlo ono miejsce, zastrzegajgc przy
tym dla przypadkéw lzejszych mozliwosé stosowania jedynie $rod-
kéw o charakterze wychowawczym. Rzadziej okre$la sie mniej Iu’)
bardziej doktadny katalog uchybien uzasadniajacych natozenie Kkary
lub wskazuje sie za jakie uchybienia kary nie mogag by¢ stosowane.

Nalezy podkresli¢, iz mowigc o zakresie przedmiotowym odpowie-
dzialnosci porzadkowej, mamy na mysli tego rodzaju naruszenia obo-
wigzkOw, ktdre pozwalajg na zastosowanie jakiegokolwiek z przewi-
dzianych w przepisach prawnych s$rodkéw porzadkowych. Uwaga ta
jest o tyle istotna, iz w niektérych ustawodawstwach stosowanie sank-
cji najbardziej surowych jest ograniczone jedynie do stosunkowo was-
ko zakre$lonego katalogu uchybien. W tych przypadkach zakres przed-
rkniotowy odpowiedzialno$ci nie pokrywa sie z zakresem zastosowania
ary.

Przeglad zasygnalizowanych wyzej kwestii zaczniemy od prezenta-
cji rozwigzan zawartych w systemach prawa pracy panstw socjalis-
tycznych2 Regutg jest tu brak katalogow przekroczen dyscyplinarnych.
Naruszenie obowigzkéw pracowniczych jako przestanka odpowiedzial-
nosci pracownika jest normowane bardzo ogélnie, przy czym mozna
wyrozni¢ dwa sposoby regulacji. W niektérych kodeksach pracy (NRD,
Rumunia) moéwi sie wprost, iz okreSlone tam kary stosuje sie w razie
naruszenia cigzacych na pracowniku obowiazkéw, w innych za$ poje-
cie przekroczenia wigze sie z naruszeniem dyscypliny pracy (ZSRR,
Czechostowacja). W tym ostatnim przypadku ustalenie zakresu przed-
miotowego odpowiedzialnosci nie jest mozliwe bez okreSlenia znacze-
nia pojecia ,dyscyplina pracy". W literaturze przedmiotu wyraznie
sie jednak podkresla, iz chodzi tu w zasadzie o naruszenie jakiego-
kolwiek obowiazku cigzacego na pracowniku3. W doktrynie radziec-
kiej do$¢ czesto jest prezentowany poglad, iz ,,dyscyplinarnyj prostu-

2 Informacjo o przepisach praw pracy panstw socjalistycznych zostaty zaczerp-
nieto z nastepujgcych Zrddet: Trudowoje prawo. Encyktopiediczeskij shwar, Moskwa
1979; Prawo pracy panstw obcych, Warszawa 1981 (kodeks pracy NRD, zasady usta-
wodawstwa pracy ZSRR oraz ustawa o pracy zespolonej w Jugostawii); Materialty
7, Zagranicy MPPiSS i IPiSS, Warszawa 1974 (rumunski kodeks pracy) oraz Warszawa
1978 (czechostowacki kodeks pracy); ,,Obzor Wiengierskogo Prawa” 1982, Ne 1—-2

3Por. np W N Smirnow, Discyplina truda w SSSR, Leningrad 1972, s 11



pok", to nie pociggajagce za sobag odpowiedzialno$ci karnej, zawinione
niewykonanie lub nienalezyte wykonanie przez pracownika cigzacych
na nim obowigzkéw"4 Tak wiec w zakres odpowiedzialnosci dyscy-
plinarnej, zgodnie z wyrazanymi pogladami, nie wchodzityby tylko
takie naruszenia obowigzkéw pracowniczych, ktore pociggatyby za so-
ba odpowiedzialno$¢ karna.

Bardziej ztozona regulacja zakresu zastosowania kar dyscyplinar-
nych ma miejsce w prawie jugostowianskim. Zgodnie bowiem z art.
195 ustawy o pracy zespolonej, kary te moga by¢ orzekane za naru-
szenie obowigzkéw pracowniczych i za inne eprzekroczenia przeciwko
dyscyplinie pracy. Z unormowania tego wynika wiec, iz naruszenie
dyscypliny pracy nie zawsze oznacza uchybienie obowigzkom pracow-
niczym3. Warto podkresli¢, iz poza regulacjg ustawowg istotne zna-
czenie dla ustalenia obowigzkéw pracowniczych, ktérych naruszenie
uzasadnia odpowiedzialno$¢ dyscyplinarng, majg samorzagdowe akty
normatywne, wydawane przez organizacje pracy zespolonej zatrudnia-
jacag pracownika«. W literaturze przedmiotu ,disciplinsko delo" defi-
niuje sie jako czyn, ktérego istotg jest naruszenie przez pracownika
dyscypliny pracy, przy czym ta ostatnia obejmuje wszystkie obowigz-
ki pracownicze w czasie samej pracy lub w zwigzku z pracg (disci-
plina rada), a takze obowigzki pracownika poza praca (disciplina po-
nasanija)7.

Niezaleznie od wystepujacych roznic nalezy stwierdzi¢, iz w usta-
wodawstwach pracy panstw socjalistycznych w zasadzie bez znacze-
nia dla zakresu przedmiotowego odpowiedzialnosSci pracownika jest
rodzaj naruszonego przez niego obowigzku. Ograniczenie zakresu sto-
sowania kar porzadkowych nastepuje w inny sposdéb. | tak np. w ko-
deksie pracy CSRS stanowi sig, iz kary mozna stosowaé w razie ,ciez-
kiego albo ponownego" naruszenia dyscypliny pracy. Z kolei w mysl
art. 100 rumunskiego kodeksu pracy przekroczeniem dyscyplinarnym
jest tylko ,umys$lne" naruszenie obowigzkéw pracowmiczych. W ko-
deksie pracy NRD prz-ewidziano natomiast regute, iz kary dyscyplinar-
ne stosuje sie wtedy, gdy nieskuteczne sg ,inne formy wychowawcze".

4 A A. Abramowa, Discyplinarnyj prostupok, [w:] Trudowoje prawo..., s.
W N. Smirnow, Poniatije prawonaruszenij w sfierie Irudowych olnoszenij i jego
widy, ,,Prawowiodienije” 1968, nr 2 oraz idem, Wnutriennyj trudowoj rasporiadok
na priedprijalii, Leningrad 1980, s. 153.

Na temat relacji pojeé: ,obowigzki pracownicze — dyscyplina pracy”™ por.

W. Brajicz, Samorzad a dyscyplina pracy, [w:] Dyscyplina pracy, Wroctaw 1978,
s. 69 i n.

6 Ibidem, s. 73.

7 A. Balticz, Osnovi radnog prava Jugoslvlje, Beograd 1967, s. 234, 241_ 244.
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Dla ustalenia zakresu przedmiotowego odpowiedzialnosci porzadko-
wej na gruncie prawa pracy panstw zachodnich regulacje ustawowe
maja niewielkie znaczenie. Na og6t kwestia ta jest badZz pozostawiona
do swobodnego uznania pracodawcy, badz tez regulowana jest w bran-
zowych lub zaktadowych umowach zbiorowych pracy.

Do niedawna typowym przyktadem pierwszego rozwigzania byto
francuskie prawo pracy. Na jego gruncie stwierdzano, iz w sprawach
dyscyplinarnych nie ma odpowiednika zasady nullum crimen sine le-
ge8 Podkreslano jednak, ze nie oznacza to catkowitej swobody praco-
dawcy w okresSlaniu przekroczen porzadkowych (les fautes discipli-
naires). W literaturze przedmiotu wypowiadano poglady, w czesci opar-
te na orzecznictwie sadowym, iz za tego rodzaju przekroczenia nie
moga by¢é uznane czyny stanowiace korzystanie z przystugujacego pra-
wa (np. udziat w legalnym strajku), czyny popetnione poza miejscem
i czasem pracy i wreszcie czyny nie szkodzgce porzadkowi i dyscy-
plinie pracy”. W wydanej ostatnio ustawie (z 4.08.1982 r.)10 ustana-
wiajgcej prawne ramy dla wiadzy dyscyplinarnej, istotne znaczenie
z punktu widzenia omawianej w tym miejscu kwestii, majg trzy po-
stanowienia. Przede wszystkim podkres$lono, iz wytgcznie w regulami-
nie pracy pracodawca ustala reguty ogo6lne i wzglednie trwate ,,0 dys-
cyplinie”. Ponadto upowazniono sgdy do kontrolowania tego, czy za-
rzucane pracownikowi czyny majg nature uzasadniajgcg zastosowanie
sankcji. Poza tym wprowadzono wyrazny zakaz sankcjonowania pra-
cownik6éw z powodu ich pochodzenia, pici, narodowosci lub rasy, po-
glagdéw politycznych, dzialalnosci zwigzkowej oraz wyznania reli-
gijnego.

W angielskim prawie pracy o granicach” odpowiedzialno$ci porzad-
kowej decyduje w gtownej mierze pracodawca poprzez ustanowienie
regulaminu lub innego dokumentu zawierajgcego obowigzujgce pracow-
nikow ,normy dyscyplinarne"1lL Pewne niewigzace wskazéwki o tym,
czego powinny dotyczy¢ wyznaczane przez normy dyscyplinarne wzor-

8Por. GG H. Camerlinck, G Lyon-Caen, Droit du travail, Paris 1980,
s. 482- M. Des pax, J. Pellssier, la gestion du personnel. Aspects juridiques.
Les relations de travail dans I'entreprise, Paris 1974, s. 21 i n. Wedtug tych ostat-
nich autoréw, regulaminy pracy poza ewentualnym wyliczeniem przekroczen zwyk}"
rowniez zawieraty og6lng formute pozwalajacg na sankcjonowanie wszelkich zacho-
wan pracownika.

8Despax Pelissier op. cit, s. 21—26.

10 Tekst tej ustawy zostal zamieszczony w aneksie do opracowania J. C. Ja-
vHliera, Les reformes du droit du travail depuis le 10 mai 1981, Paris 1982,
sf 381 i n.

11 B. Hepp'le, Dyscyplina pracy a prawo w Wielkiej Brytanii, [w:] Dyscyplina
pracy, s. 85 i n.



ce postepowania zawarte sg w wydanym w roku 1977 Kodeksie poste-
powania. W praktyce jednak wskazane wyzej normy regulujg bardzo
szeroki wachlarz zachowan pracowniczych12

We wioskim prawie pracy duzg role w ksztaltowaniu przestanek od
.powiedzialno.sei pracowniczej, w tym rowniez jej zakresu przedmioto-
wego, odgrywajg uktady zbiorowe pracyl3 Nalezy jednak podkreslic,
ze i w tym przypadku nie ma narzuconych przez ustawe wyraznych
granic. Mozna powiedzie¢, iz naruszenie jakiegokolwiek obowigzku pra-
cowniczego moze stanowi¢ przekroczenie dyscyplinarne. W literaturze
przedmiotu ogo6t naruszen obowigzkéw pracowniczych dzieli sie¢ na naru-
szenia zwigzane z obowigzkiem $wiadczenia pracy, naruszenia zwigzane
z obowigzkiem wierno$ci i naruszenia zwigzane z dyscypling pracyl4

W prawie pracy Republiki Federalnej Niemiec o zakresie przedmio-
towym odpowiedzialnosci porzgdkowej decydujg regulacje wewnatrz-
zaktadowel. W ustawie (por. 8 56 ust. 1 lit. f Betriebsverfassungs-
gesetz) dopuszczono jedynie (i to w sposéb niezbyt wyrazny) mozli-
wos¢ stosowania kar porzagdkowychl6 Katalog tych kar i przekrocze-
nia, za ktére mogg by¢ one stosowane ustalane sg w zaktadowych umo-
wach zbiorowych. Przede wszystkim kary naktadane sa jednak za uchy-
bienia przeciwko porzadkowi i bezpieczenstwu przedsiebiorstwa (die
Verstosse gegen die Ordnung oder Sicherheit des Betriebes)1r.

Nie wnikajac w szczeg6ly, w sposob bardzo skrotowy omoéwmy
obecnie rozwigzania przyjmowane w interesujgcej nas materii w do-
tychczasowym, polskim ustawodawstwie pracyl8 Stosunkowo wgsko zo-
stat potraktowany katalog przekroczen porzadkowych w rozp. z 1928 r.
0 umowie o prace robotnikéw. Zgodnie bowiem z § 43, kary pieniezne
mogly by¢ stosowane tylko o tyle, o ile byly przewidziane w regulami-
nie pracy i — co jest w tym miejscu szczegOlnie istotne — tylko za
rozmysSlnie zte lub niedbate wykonywanie rob6t oraz za rozmys$lne psu-
cie podczas pracy materiatdbw, narzedzi i maszyn; za znajdowanie sie
przy pracy w stanie nietrzezwym,- za zakidcenie spokoju; za nieprze-

12 Ibidem, s. 88—89.

13 C. Logu, Il potere disciplinare del dalore di lavoro, Milano 1956, s. 130.

14 Ibidem, s. 209; por. toz F. Santoro-Pdssarelli, Nozioni di diritto del
lavoro, Napoli 1970, s. 175—176.

5 A Hueck, H Nipperdey, Lehrbuch des Arbeitsrecht, Bd. I, Berlin 1963
s. 261,- Bd. Il, Frankfurt am Mein 1970, s. 1375 i n.

Ib J. Koch, Die Arbeitsordnung. Muster und Erlauterungen, Heidelberg 1963, s. 94.

17 Ibidem, s. 52.

15 Szerokg analize uchylonych przepiséw znajdujemy w pracy J. Nowackie-
go, Odpowiedzialno$¢ porzagdkowa pracownikéw przedsiebiorstw, Warszawa 1973.



sLrzeganie przepisoOw ostroznosci przy obchodzeniu sie z ogniem, $wia-
ttem itp.

Jeszcze wezszy byt zakres zastosowania sankcji przewidzianych
w ustawie o zabezpieczeniu socjalistycznej dyscypliny pracyl'. Abstra-
hujac w tym miejscu od oceny zawartych tam rozwigzan, podkresimy,,
iz dotyczyty one odpowiedzialnosci za naruszenie przepisOw o0 czasie
pracy. W inny spos6b uksztattowano zakres zastosowania kar porzad-
kowych w uchwale 327 RM z 1957 r. Z jej unormowan wynika, ze kary
te moglty by¢ naktadane na pracownikdw naruszajacych porzadek i dys-
cypling pracy. Niezaleznie od tego ogdlnego wskazania, okres$lono je-
dnoczesnie, jakie przekroczenia szczeg6lnie zagrazajg porzadkowi i dys-
cyplinie pracy. Réwniez jednak i w tym przypadku — jak sie wyda-
le — intencjg ustawodawcy byto pewne ograniczenie zakresu stosowa-
nia kar porzadkowych. Wedtug najbardziej rozpowszechnionego stano-
wiska, sankcje te mogty by¢é nakladane za naruszenie tych obowiazkow,
ktére dotyczyty prawidtowego przebiegu procesu pracy.

1.2. Zakres zastosowania kar porzadkowych
wedtug przepisdw polskiego kodeksu pracy

Scisty zwiagzek odpowiedzialnosci porzadkowej z naruszeniem pra-
cowniczych obowigzkédw uzasadnia rozpoczecie analizy zakresu przed-
miotowego karania od ustalenia katalogu tych obowigzkéw. Nawigzu-
jac stosunek pracy pracownik zobowigzuje sie do petnienia pracy. Na
tak ogdlnym okresleniu zobowigzania pracowniczego trudno bytoby je-
dnak poprzesta¢. Na tres¢ tego zobowigzania rzutuja niewatpliwie szcze-
golne cechy procesu petnienia pracy, a zwilaszcza jej zespotowy cha-
rakter i podporzadkowanie pracownika podmiotowi zatrudniajgcemu,
ktdry organizuje prace i ma prawo wydawania polecen dotyczacych
pracy. W rezultacie w zobowigzaniu pracowniczym wyodrebnia sie ca-
ty szereg obowigzkéw. Daje temu wyraz réwniez polski ustawodawca,
ktdry poza stwierdzeniem, iz przez nawigzanie stosunku pracy pracow-
nik zobowigzuje sie do wykonywania pracy okre$lonego rodzaju?i,
w wielu przepisach wskazuje na rdéznorakie obowiazki szczegoétowe
(por. m. in. art. 12, 52, 100, 233, 8 5 rozp. o regut.).

Katalogi obowigzkéw cigzacych na pracowniku formutowane sa tak-
Ze W oparciu o obowigzujace przepisy, przez przedstawicieli doktryny
prawa pracy. Stworzenie jasnej, przez wszystkich akceptowanej kla-

19 Por. na ten temat A. Gubinski, Socjalistyczna dyscyplina pracy w prawie
karnym, Warszawa 1954, s. 38 i n.

20 Z Salwa, Socjalistyczna dyscyplina pracy, Warszawa 1961, s. 53.

21 W kodeksie zobowigzan wystepowat trafniejszy termin —e , peinienie pracy"”
(art. 441). Lepiej on oddawat istote umowy o prace jako umowy starannego dziatania.



syfikacji napotyka jednak na powazne trudnosci. Ich przyczyna tkwi
przede wszystkim w tym, ze przepisy prawa pracy, traktujagce o obo-
wigzkach pracowniczych nie sg dostatecznie precyzyjne i ze sobg zhar-
monizowane22

Przystepujac do analizy tre$ci zobowigzania pracowniczego, przede
wszystkim nalezy ustali¢ zakres obowigzku Swiadczenia pracy. Wielu
autoréw twierdzi, iz w obowigzku tym zawierajg sie wszelkie cigzace
na pracowniku powinnos$ci szczegdtoweZ23 Wydaje sie, iz stanowisko
to wymaga jednak pewnej modyfikacji. Nie ulega zatem watpliwosci,
iz racja istnienia wszelkich powinnosci pracowniczych jest realizacja
podstawowego dla stosunku pracy celu, wyrazajgcego sie wtasnie w obo-
wigzku wykonywania pracy na rzecz pracodawcy. Nie w peini precy-
zyjne jest natomiast twierdzenie, iz wszystkie z nich mozna utozsamiaé
z owym podstawowym obowigzkiem. Trafniejsza jest teza, iz obowigzek
petnienia pracy zajmuje centralne miejsce w zobowigzaniu pracowni-
czym, bedac jego zasadniczym spoiwem. W rezultacie w zobowigzaniu
tym mozna wyroznic¢ trzy grupy powinnosci.

W sktad pierwszej grupy wchodzg obowigzki precyzujgce ilos¢ i ja-
kos¢ okreSlonego w umowie rodzaju pracy. llo$¢ pracy jest przy tym
precyzowana m. in. w przepisach o normach pracy oraz o jej rozmiarze
czasowym. Jakosciowa strona Swiadczenia pracownika jest z kolei okre-
$lona w art. 100 § 1 kp. Zgodnie z tym przepisem petniona przez niego
praca powinna cechowac sie starannoscia i sumiennoscig.

Druga grupa obowigzkéw obejmuje nakazy zachowania pracownika
w zwigzku z petnieniem pracy w warunkach kooperacji i podporzadko-
wania pracodawcy. To .determinuje konieczno$¢ respektowania przez
pracownika rowniez pewnych regut organizacyjnych, przede wszystkim
za$ przestrzegania godzin rozpoczecia i zakoriczenia pracy, przerw
w pracy, zachowania trzezwosci w trakcie wykonywania swych zadan,
stosowania sie do przepisOw bezpieczenstwa i higieny pracy oraz prze-
pisbw przeciwpozarowych, utrzymywania w nalezytym stanie stanowi-

n Na te kwestie zwrécit m. in. uwage W. Sanetra, Obowigazki pracownikéw
w kodeksie pracy, PiP 19?5, nr 5, s. 24—25.

2 Por. m. in. W. Szubert, Zarys prawa pracy, Warszawa 1976, s. 164—165, M.
Swiecicki, Prawo pracy, Warszawa 1968, s. 332- W. Jaskiewicz, C Jacko-
wiak, W. Piotrowski, Prawo pracy. Zarys wyktadu, Warszawa 1970, s. 195. Warto
zauwazyé, iz na gruncie prawa cywilnego niektdrzy autorzy uwazaja, ze pojecie $wiad-
czenia obejmuje cato$¢ spetniania wszystkich cigzacych na dtuzniku obowigzkéw
(A. Klein, Elementy zobowigzaniowego stosunku prawnego, Wroctaw 1964, s. 22
i n.), inni za$ dostrzegaja, iz nie kazdy obowigzek diuznika jest obowigzkiem $wiad-
czenia (A. Ohanowicz, J Go6rski, Zarys prawa zobowigzan, Warszawa 1970,
s. 21; System prawa cywilnego, red. Z. Radwanski, t. Ill, cz. 1, Wroctaw 1981, s. 45.



ska pracy itp. O powinnosciach tych stanowi sie w réznych przepisach,
bardzo ogolnie w art. 100 i 104 kp, a w sposob bardziej skonkretyzowa-
ny w rozporzadzeniu RM o regulaminach pracy.

Nadto na pracowniku cigzg obowigzki okreslajgce reguty jego za-
chowania nie zwigzane z peinieniem umowionej pracy, warunkujace
jednak istnienie zaciggnietego zobowigzania. Pozostajg one w zwigzku
z ciagtym i osobistym charakterem $wiadczenia pracownika. Cechy te
sprawiaja, iz dla realizacji celu stosunku pracy konieczne jest wzajem-
ne zaufanie i wspotdziatanie kontrahentéw?2lL W rezultacie na pracowni-
ku cigzy obowigzek podejmowania dodatkowych zadan, gdy wymagajg
tego nadzwyczajne potrzeby zaktadu pracy, a takze powstrzymywania
sie od czynienia czegokolwiek, co godzitoby w dobro zakiadu pracy.

Cho¢ przedstawiony wyzej podziat obowiazkéw pracowniczych nie
wystepuje w kodeksie pracy explicite, to jednak w szeregu przepisach
znajdujemy jego zrOznicowane odbicia. Jest on zarysowany — przy
uwzglednieniu tresci art. 22 — przede wszystkim w art. 100. Pewne je-
go $lady odnajdujemy réwniez w art. 12, czy nawet 29.

Dokonujac charakterystyki powinnos$ci stanowigcych tre$¢ zobowia-
zania pracowniczego, nie mozna traci¢ z pola uwagi Scistego miedzy ni-
mi powigzania i wzajemnego uwarunkowania2s. W rezultacie okreslone
zachowanie pracownika moze stanowi¢ jednoczes$nie naruszenie obowig-
zkow zakwalifikowanych do réznych grup27. | tak np. nieprzybycie do

8 Pozostaje to w zwigzku ze wsp6lng dia wszystkich stosunkéw zobowigzanio-
wych zasadg wspétdziatania wierzyciela przy wykonywaniu zobowigzania; por. Sys-
tem prawa cywilnego, s. 725—726.

15 W przeszto$ci nie bez racji wymieniano w tym miejscu obowigzek troskliwosci
oraz obowigzek lojalnoséci; por. np. M. Swiecicki, Prawo stosunku pracy. Zarys
systemu, Czestochowa 1948, s. 116 i n. oraz s. 120 i n.

1B | tak szczegdlny charakter posiada obowigzek wykonywania polecef przetozo-
nych, ktére dotycza pracy. Spetnia on jedynie role instrumentalng w stosunku do
innych powinnosci pracowniczych. Jego istotg jest konkretyzowanie tresci obowiagz-
kéw ustalonych w przepis ich prawnych i w umowie o prace. Nie ma on zatem sa-

modzielnej tresci; por. T. Zielinski, Zarys wyktadu prawa pracy, cz. Il, Katowi-
ce 1978, s. 214—215; H. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze w umownym
stosunku pracy, Warszawa 1977, s. 34—35 M. Swiecicki, Prawo dnia powszed-

niego, Warszawa 1971, s. 79—80.

*7 Dodatkowego wyjasnienia wymaga w tym miejscu obowiagzek przestrzegania
zasad wspdéizycia spotecznego. Abstrahujac od zawartych w nim treSci pozaprawnych,
trzeba zauwazy¢, iz przestrzeganie owych zasad ma znaczenie zaréwno z punktu wi-
dzenia nakazu sumiennego i starannego wykonywania pracy (odnosi sie to zwtaszcza
do pracy S$Swiadczonej przez pracownikéw na stanowiskach kierowniczych), obowigz-
kéw zwigzanych z organizic jg procesu pracy (naruszenie zasad wspotzycia spoteczne-
go jest bowiem niekiedy réwnoznaczne z dezorganizacjg tego procesu), jak roéwniez
obowigzku dbatosci o dobro z:kladu pracy (harmonijna wspo6tpraca cztonkéw zatogi
lezy niewatpliwie w interesie pracodawcy).



pracy lub spdznienie sie stanowi nie tylko uchybienie obowigzkowi
wykonywania pracy w okre$Slonym rozmiarze czasowym, ale réwnocze-
$nie stanowi czynnik dezorganizujacy proces pracy. Konstatacja ta jest
istotna takze z punktu widzenia konsekwencji prawnych nagannego za-
chowania sie pracownika.

Po tych wstepnych ustaleniach skonfrontujmy zaprezentowang wy-
zej klasyfikacje obowigzkéw pracowniczych z katalogiem przekroczen
porzadkowych, zawartym w art. 108 kp. Jak wynika z tresci tego prze-
pisu, zastosowanie kary jest mozliwe w razie nieprzestrzegania porza-
dku, dyscypliny pracy, regulaminu pracy, przepisOw bezpieczenstwa
i higieny pracy, przepis6w przeciwpozarowych. Dodajmy, iz z pewnos-
cig nie stanowig rozszerzenia tego katalogu naruszenia obowigzkéw
wymienione w § 2 omawianego przepisu. Ustawodawca wskazuje tu
jedynie na szczeg6lnie grozne dla intereséw zaktadu pracy przypadki
przekroczen ustanowionych juz w § L

Sprecyzowanie tre$ci wymienionych wyzej przekroczen porzadko-
wych napotyka na szereg trudno$ci. Po pierwsze, pewne watpliwosci
budzi sposéb sformutowania tytutu rozdziatu VI, dzialu czwartego ko-
deksu pracy2 Powinien on by¢ na tyle ogo6lny, by obejmowat swym
zakresem wszystkie ewentualne przypadki sankcjonowanych stanow
faktycznych. Biorgc pod uwage tres¢ art. 108 § 1 kp, wymadg ten byiby
spetniony badz przy zatozeniu, ze wymienione w nim nieprzestrzeganie
regulaminu pracy, przepisdw bhp i ppoz., sg to jedynie przyktady prze-
kroczen szczegdlnie zagrazajacych porzadkowi i dyscyplinie pracy,
badz tez pod warunkiem przyjecia, ze zwrot ,,naruszenie porzgdku i dy-
scypliny pracy" uzyty w tytule rozdziatlu ma szerszy zakres znaczenio-
wy, niz to samo sformutowanie zawarte w art. 108.

Po drugie, jak to zauwazono w literaturze, wyktadnie art. 108 utrud-
nia ztozona struktura normy w nim zawartej2.

Po trzecie wreszcie, trudnosci wynikte ze sposobu redakcji prze-
pisu art. 108 potegowane sg brakiem jego zharmonizowania z innymi
przepisami prawa pracy, a zw#aszcza z art. 100, 104 oraz § 5 rozp. o re-
gut. Nadto pomiedzy poszczegdlnymi rodzajami przekroczen zachodzg
Sciste zwigzki, a niekiedy ich zakresy krzyzujg sie ze soba.

Kluczowym, a jednocze$nie najbardziej kontrowersyjnym zagadnie-
niem jest ustalenie znaczenia terminu ,,dyscyplina pracy". Od sposobu,
w jaki pojmowany jest ten termin w duzej mierze zalezy waga i sen-

28 Por. W. Sanetra, Obowiagzki pracownikéw w kodeksie..., s. 25; L Lewicki,
Naruszenie obowigzku pracowniczego jako przestanka odpowiedzialno$ci porzadko-
wej, PiP 1980, nr 5, s. 90.

2 Szerzej na ten temat W. Mdsewicz, Srodki dyscyplinujace pracownika,
Warszawa 1981, s. 106— 107.



sowno$¢ pozostatych problemdw interpretacyjnych, powstajgcych na
tle art. 108 § 1 kp. Schodza one na dalszy plan w przypadku szerokiego
traktowania dyscypliny pracy, nabierajag za$ znaczenia przy jej was-
kim rozumieniu.

Pojeciu ,dyscyplina” nadawano w rozwoju historycznym rozmaitg
tres¢. WspoiczeSnie w jezyku potocznym najbardziej rozpowszechnione
jest rozumienie tego terminu jako: podporzadkowanie sie cztonkéw da-
nej zbiorowos$ci okreslonym regutom postepowania, karno$¢, rygor,
ustalony porzadek3). W réznych przejawach zycia spotecznego moéwi sie
0 dyscyplinie wojskowej, stuzbowej, finansowej, technologicznej itp.
Jednym z aspektow szerszej pojeciowo dyscypliny spotecznej jest tez
dyscyplina pracy. Termin ten czesto wystepuje w publicystyce spote-
czno-politycznej, gdzie eksponuje sie gtéwnie jego ideologiczne aspek-
ty. Méwigc o dyscyplinie pracy, tgczy sie jg czesto z uswiadomieniem
1 wewnetrzng koniecznos$cig okre$lonego zachowania sie w procesie
pracy3L

Terminu ,,dyscyplina pracy" uzywa sie rdwniez w jezyku prawnym
i prawniczym. Majac na uwadze to, iz aparatura pojeciowa tych je-
zykow nie moze by¢ ksztattowana w sposéb catkowicie arbitralny, na-
lezy odpowiedzie¢ na pytanie, czy na gruncie prawa znaczenie oma-
wianego pojecia jest przejete wprost z jezyka potocznego, czy tez
zawiera w sobie elementy pewnej konwencji terminologicznej3

W przepisach polskiego kodeksu pracy pojecie ,dyscypliny pracy"
zajmuje wiele miejsca i wystepuje w réznych kontekstach3 Juz w pre-
ambule stanowi sie, iz jednym z celow skodyfikowanego prawa pracy
jest przyczynianie sie do wychowania pracownikow w duchu przestrze-
gania dyscypliny pracy, tadu i porzadku. Z kolei w art. 12 o dyscypli-
nie pracy moéwi sie w kontekscie zasad prawa pracy. Stylistyka tego
przepisu zdaje sie przy tym S$wiadczy¢, ze ustawodawca traktuje ko-
nieczno$¢ jej przestrzegania jako kategorie rodzajowo inng od nakazu
»,nalezytego wykonywania obowigzkéw pracowniczych". Dla okre$lenia
tych ostatnich podstawowe znaczenie ma art. 100. Przepis ten traktuje
za$ przestrzeganie dyscypliny pracy jako jeden z obowigzkéw i wymie-
nia go obok nakazu sumiennego i starannego wykonywania pracy oraz
wypetniania polecen przetozonych dotyczacych pracy. W innych prze-

0 Stownik jezyka polskiego, red. M. Szymczak, t. I, Warszawa 1983, s. 487.

3l Por. np. W. Szewczak, Trzy wymiary dyscypliny pracy, ,Trybuna Ludu"
1976, nr 111.

32 O aparaturze pojeciowej jezyka prawniczego i prawnego por. szerzej. Z. Ziem-
binski, Problemy podstawowe prawoznawstwa, Warszawa 1980, s. 89 i n.

B Szerzej J. Jonczyk, Og6lne problemy dyscypliny pracy, [w:] Dyscyplina
pracy, s. 6—7.



pisach kodeksowych (art. 29 § 2, art. 94) i przepisach wykonawczych
(8 5 ust. 2 rozporzadzenia RM w sprawie regulaminéw pracy) obowig-
zek zachowania dyscypliny formutuje sie tgcznie z nakazem przestrze-
gania porzadku. Z podobnym ujeciem spotykamy sie réwniez w tytule
rozdziatu VI dzialu czwartego, traktujagcym o odpowiedzialnosci pra-
cownika. Dodajmy jednak, iz w art. 108 okres$lajacym zakres tej odpo-
wiedzialno$ci, obok ,nieprzestrzegania porzadku i dyscypliny pracy"
wymienia sie rdwniez inne przekroczenia uzasadniajgce stosowanie kar.

Cho¢ w polskiej doktrynie prawa pracy problematyka dyscypliny
pracy wywotata spory rezonans juz w latach piecdziesigtych3 i szes¢-
dziesigtychly to jednak szczegOlnie duze zainteresowanie wzbudzifa
ona po wejsciu w zycie kodeksu pracy. Jak to wynika z dokonanego
wyzej przegladu obowiazujacych przepiséw prawnych, obecna regula-
cja jest bardzo kontrowersyjna i daleka od poprawnosci. Brak kon-
sekwencji terminologicznej i wielo$¢ kontekstdw, w jakich wystepuje
pojecie ,dyscypliny pracy", powodujg, iz ustalenie jego tresci jest zada-
niem wyjatkowo ztozonym. Daje to tym samym pole dla rozbieznych
interpretacji, czego rezultatem jest pewna hipertrofia pogladéw prezen-
towanych w tej materii w literaturze przedmiotu.

Najwieksze grono zwolennikow zyskato — jak sie wydaje — przed-
miotowe ujecie dyscypliny pracy, polegajgce na utozsamianiu jej z okre-
Slonymi obowigzkami pracowniczymi. Znaczne rozbieznosci dotyczg
jednak ustalenia ich zakresu. Broni sie zatem zaréwno stanowiska, ze
chodzi tu o wszelkie powinnosci cigzace na pracowniku3g jak tez tylko
0 pewng ich grupe3d’ lub nawet jedynie o obowigzek przestrzegania cza-
su pracy38

Niekiedy podkresla sie w literaturze, iz préby #aczenia dyscypliny
pracy z tak czy inaczej uksztattowanym katalogiem obowigzkow pra-
cowniczych sg — na gruncie obowigzujgcych przepisow — skazane na

A Zainteresowanie to zostalo woéwczas wywotane wejsciem w zycie ustawy o za-
bezpieczeniu socjalistycznej dyscypliny pracy.

B Por. zwtaszcza Salwa, op. cit.

D Do togo sprowadza sie np. poglad J. Pacho, Obowigzek wtasciwego organi-
zowania pracy i zapewnienia dyscypliny pracy, PiZS 1978, nr 11, s. 7—8, czy teil
K. Kolasinskiego, Podstawy prawa pracy, Torun 1979, s. 112.

37 Por. np. J. Kruszewska, Dyscyplina pracy i zwolnienia od pracy. Przepi-
sy i komentarz, Warszawa 1980, s. 18; J. Jonczyk, Prawo pracy, Warszawa 1984,
s. 438 i n.

B B. Btachowska, Instytucje prawa pracy stuzace oddziatywaniu na jakos$¢
pracy i produkcji, PiZS 1978, nr 2, s. 94; W. Sanetra z kolei twierdzi, iz obowia-
zek przestrzegania dyscypliny pracy to obowigzek przestrzegania czasu pracy (wasko
rozumiany) tacznie z powinnos$ciami pozostajagcymi z nim w S$cistym zwigzku lunkcjo-
nalnym (Obowigzki pracownika, Zrzeszenie Prawnikéw Polskich — Zarzady Okregéw
Katowice i Warszawa, 1976—1978, s. 30— 31).



niepowodzenie. W zwigzku z tym proponuje sie odejscie od przedmio-
towego ujmowania omawianego pojecia na rzecz ujecia podmiotowego.
Twierdzi sie zatem, iz dyscyplina pracy oznacza postepowanie pracow-
nika zgodne z normami okre$lajgcymi jego pracownicze obowigzki™
badz tez — ze terminem tym oznaczono w kodeksie wymagang od pra-
cownika postawe, polegajacgq na Scistym podporzgdkowaniu sie ustalo-
nym powinnosciom i postepowaniu zgodnym z nakazami z nich wynika-
jacymido.

Na gruncie polskiego kodeksu pracy jest tez bronione — znane
zwitaszcza z literatury radzieckiejdl — stanowisko o podwdéjnym zna-
czeniu dyscypliny pracy: przedmiotowym i podmiotowym. W sensie
przedmiotowym jest to — wedtug jednych — og6t powinnosci sktadaja-
cych sie na tres¢ zobowigzania pracowniczego42 wedtug innych — ogot
obowigzkéw istotnych dla nalezytego przebiegu procesu pracy43 W dru-
gim znaczeniu jest to stosunek pracownika do swych obowigzkéw, cha-
rakteryzujacy sie wolg ich scistego wykonywania lub inaczej — goto-
wos¢ do przestrzegania obowigzkow44.

Pod koniec lat siedemdziesigtych zakwestionowano tez tradycyjny
poglad, iz dyscyplina pracy jest instytucjg prawa pracy, nalezacg do
jego czesci szczegdlnej4s. Uznano, iz jest to pewna kategoria zbiorcza,
»Sktadajgca sie z obowigzku przestrzegania obowigzkéw pracowniczych
oraz prawnych skutkdw ich wykonania lub niewykonania"46. Tym sa-
mym dyscyplina zostata potraktowana jako ogolna instytucja prawa
pracy zastepujaca konstrukcje zobowigzania pracowniczego.

Ustosunkowanie sie do kontrowersyjnej i wielowatkowej zarazem
problematyki zwigzanej z pojmowaniem dyscypliny pracy wymaga
udzielenia odpowiedzi na dwa zasadnicze pytania. Po pierwsze, jakie
jest rzeczywiste znaczenie tego terminu w Swietle przepisow obowigzu-
jacego prawa i po drugie, czy celowe jest jego wprowadzanie do jezyka
prawnego.

8 L. Lewicki, Naruszenie obowigzkéw pracowniczych jako przestanka odpo-
wiedzialnoéci porzadkowej, PiP 1980, nr 5, s. 95 i n.

10 Kodeks pracy z komentarzem, Warszawa 1979, s. 294.

4 Por. zwiaszcza N. G. Aleksandréw, Prawny stosunek pracy, Warszawa
1951, s. 164.

2 W. Piotrowski, Stosunek pracy, Poznan 1977, s. 116—117.

BT Grzeszczyk, Dyscyplina pracy. Problemy spoteczno-ekonomiczne i praw-
ne, Warszawa 1978, s. 52 i n.

M Piotrowski, op.cit. oraz Grzeszczyk, op. cit.

4 Jonczyk, Ogélne problemy dyscypliny..., s. 13; por. tez C. Przymusi n-
ski. Recenzja opracowania zbiorowego Dyscyplina pracy, PUG 1978, nr 5, s. 156.

4 Ibidem.



Wystepowanie w obowigzujacych aktach prawnych okreslenia ,,dys-
cyplina pracy" jest faktem. Skoro tak, to bez wzgledu na stopien rodza-
cych sie trudnosci konieczne jest ustalenie znaczenia nadawanego ,,dys-
cyplinie pracy" przez ustawodawce. Nie ulega watpliwosci, iz jest to
szczegOlnie istotné z punktu widzenia zakresu odpowiedzialnosci pono-
szonej przez pracownika.

Na wstepie zgodzi¢ sie trzeba ze stwierdzeniem, iz na niepowodzenia
sg skazane proby znalezienia takiego znaczenia omawianego terminu,
ktdre by harmonizowato z trescig wszystkich przepiséw zawierajacych
go47. Prezentowane wnioski nie mogg zatem opiera¢ sie wylacznie na
analizie tych przepisow.

Za punkt wyjscia rozwazah nalezy przyjac¢ tres¢ art. 22 8 1 kp. Prze-
pis ten przesadzajac o charakterze stosunku pracy, stanowi jednocze-
$nie wazng wskazowke interpretacyjng, pozwalajgcg wiasciwie zrozu-
mie¢ role i znaczenie poszczeg6lnych elementéw owego stosunku. Zgod-
nie z powotanym wyzej przepisem, powinnos$cig ktdra stanowi o istocie
statusu prawnego pracownika jest zobowigzanie do petnienia pracy na
rzecz pracodawcy. Zobowigzanie to zajmuje wiec centralng pozycje
w strukturze stosunku pracy. Przypisywanie takiej roli dyscyplinie pra-
cy jest zatem de lege lata pozbawione podstaw.

Na gruncie obowigzujacego prawa nie przekonuje réwniez podmio-
towe ujecie dyscypliny pracy. Z tresci przepisow kodeksowych wyni-
ka, iz ustawodawca mowigc o przestrzeganiu dyscypliny ma na uwadze
nakaz okre$lonego zachowania pracownika, a nie samo to zachowanie.
Zwolennicy odmiennego pogladu nie czynig niezbednego rozrdéznienia
miedzy tym, co jest treScig przepisdw prawnych (okreSlenie obowigz-
kéw i skutkéw ich naruszenia), a tym, co powinno by¢ rezultatem dzia-
tania prawa (oczekiwane zachowanie adresatdw norm prawnych). To,
co jest ujmowane jako podmiotowy lub subiektywny aspekt dyscypli-
ny pracy (Swiadome wykonywanie przydzielonych zadand, wewnetrzna
akceptacja koniecznosci okreSlonego zachowania, $ciste przestrzeganie
obowigzkéw), to nic innego, jak pozadany stan rzeczy, regulacja pra-
wna za$ jest tylko jednym z Srodkéw stuzacych jego realizacji. Wyko-
nywanie przez pracownika swych obowigzkéw (Sciste, Swiadome) jest
wiec ewentualnym skutkiem dziatania prawa, nie wchodzi natomiast
w zakres jego tresci.

Utozsamiajac interesujgce nas pojecie z nakazem okreslonego za-
chowania, nalezy podkresli¢, iz chodzi tu o zachowanie zgodne z trescia
obowigzkow spoczywajgcych na pracowniku jako na stronie stosunku
pracy. Wniosek ten znajduje wyrazne potwierdzenie przede wszystkim

< Zielinski, Zarys wyktadu prawa..., cz. Il, s. 216.



w tresci art. 100 kp. Warto zwroci¢ uwage, iz wskazany przepis jest
czescig sktadowg rozdziatu zatytutowanego: Obowigzki pracownika. Nie
inaczej jest potraktowana dyscyplina pracy w art. 108 kp. Kary ustano-
wione w tym przepisie moga by¢ stosowane tylko dlatego, iz okreslone
zachowania pracownika sg réwnoznaczne z naruszeniem cigzacych na
nim obowigzkow.

Stwierdziwszy, iz na ptaszczyznie normatywnej, pojecie dyscypliny
pracy moze by¢ rozpatrywane wytgcznie w ujeciu przedmiotowym, ko-
nieczne jest sprecyzowanie tego, jakie obowiagzki pracownicze wchodzg
w jej zakres. Odpowiadajgc na to pytanie, za najbardziej miarodajng
nalezy uznac regulacje zawartg w art. 100 kp. Uwzgledniajgc tres¢ tego
przepisu i poréwnujac jg z treScig innych przepiséw kodeksowych,
nalezy dojs¢ do wniosku, iz interesujgce nas pojecie jest tozsame nie
z wszystkimi, ale tylko z tymi obowigzkami pracowniczymi, ktore sg
zwigzane z organizacjg procesu pracy. Chodzi tu gtdwnie o przestrze-
ganie ustalonego rozkiadu czasu pracy, regulaminu i porzadku pracy,
przepisOw bezpieczenstwa i higieny pracy oraz przepisbw przeciwpo-
zarowych. Dyscyplina pracy nie obejmuje zatem obowigzkéw okreSlajg-
cych jako$¢ Swiadczonej przez pracownika pracy48 oraz zwigzanych
z nakazem dbatosci o dobro zaktadu pracy4

Dotychczasowe ustalenia muszg ulec pewnej modyfikacji na gruncie
przepisow o odpowiedzialnosci za naruszenie obowigzkéw pracowni-
czych. Redakcja art. 108 zdaje sie wskazywaé, iz kazde z wymienionych
tam przekroczen stanowi odrebny tytut do zastosowania kary. Skoro
tak, to pojecie dyscypliny pracy posiada tu jeszcze wezszy zakres zna-
czeniowy. Poréwnujac katalog przekroczen porzagdkowych z obowigzka-
mi zwigzanymi z organizacja procesu pracy, wypada stwierdzi¢, iz na-
ruszenie dyscypliny pracy, o ktérym stanowi sie w art. 108, jest rowno-
znaczne z nieprzestrzeganiem przez pracownika tych regut organiza-
cyjnych, ktdre sg zwigzane z koniecznoscig nalezytego wykorzystywa-
nia czasu pracy. Chodzi tu o nieusprawiedliwiong nieobecno$¢, spoz-
nienie sie do pracy lub jej przedwczesne opuszczenie, stawienie sie
do pracy w stanie uniemozliwiajgcym jej petnienie lub doprowadzenie
sie do takiego stanu w godzinach pracy, wykonywanie w czasie prze-
znaczonym na prace innych czynnosci itp.

Prezentujagc powyzszy wniosek, warto zwrdci¢ uwage na to, co nie
jest na ogdt dostrzegane w literaturze, iz ustawodawca pomija termin
»dyscyplina pracy" w tych przepisach, w ktédrych moéwi o konkretnych

<8 Wynika to w spos6b oczywisty z art. 100 § 1, gdzie nakaz sumiennego i sta-
rannego wykonywania pracy jest wymieniony obok dyscypliny pracy.
<e Potwierdzeniem tego jest chociazby tre$¢ art. 12 kp.



przypadkach nieprzestrzegania witasnie czasu pracy®0. Tak jest w szcze-
golnie nas interesujacym art. 108 8 2, gdzie sg wskazane przekroczenia
porzadkowe uzasadniajgce stosowanie kary pienieznej. Obok wystepu-
jacego w 8 1 nieprzestrzegania przepisOw bhp i przeciwpozarowych wy-
mienia sie w tym przepisie réwniez opuszczenie pracy bez usprawiedli-
wienia, stawienie sie do pracy w stanie nietrzezwos$ci lub spozywanie
alkoholu w czasie pracy. Podobne zachowania stanowigce naruszenie
obowigzku przestrzegania czasu pracy znajdujemy réwniez w art. 52
8 1 pkt 1 kp. Obok nich ws$rdd przyczyn rozwigzania niezwtocznego umo-
wy o prace wymienia sie naduzycia w zakresie korzystania ze Swiadczen
z ubezpieczen spotecznych (z pewnoscig nie pozostajg one w zwigzku
z dyscypling pracy) oraz zakldcenia porzadku i spokoju w miejscu pra-
cy (na gruncie art. 108 kp zachowanie to stanowi odrebne przekrocze-
nie).

Bronione w tym miejscu stanowisko znajduje tez do$¢ silne wspar-
cie w wykitadni historyczno”prawnej. Warto zatem podkresli¢, ze prze-
pisy pochodzace z okresu przedwojennego wsérdd katalogu przekroczen
pozwalajgcych na zastosowanie wobec pracownika kary nie przewidy-
waly nie tylko nieprzestrzegania dyscypliny pracy (terminem tym usta-
wodawstwo tego okresu w ogole sie nie postugiwato), ale w zasadzie
réwniez naruszenia czasu pracy5L Termin ,dyscyplina pracy" pojawit
sie w jezyku prawnym dopiero po wojnie. Zgodnie z przepisami powoty-
wanej juz ustawy z 1950 r. (o zabezpieczeniu socjalistycznej dyscypliny
pracy), oznaczat on obowigzki zwigzane wtasnie z przestrzeganiem cza-
su pracy. W poOzniejszych aktach prawnych nie okre$lano juz blizej,
jak nalezy rozumieé to kontrowersyjne pojecie. W zwigzku z tym, po-
dzielajgc w peini krytyke rozwigzan zawartych we wskazanej wyzej
ustawie, trzeba jednocze$nie uznaé, ze zamieszczone W niej wyrazne
wskazéwki co do sposobu pojmowania dyscypliny pracy, powinny by¢
uwzgledniane prz-y wyktadni przepisdw prawnych wydanych réwniez
w latach nastepnych.

Takie, jak to przedstawiono, rozumienie dyscypliny pracy nie ozna-
cza potozenia szczegdlnego nacisku na nakaz przestrzegania czasu pra-
cy, przy jednoczesnym deprecjonowaniu innych obowigzkéw Prowa-
dzi ono jedynie do uscislenia granic odpowiedzialno$ci pracowniczej,

% Jedynym przepisem, na Kktérego tle rodza si¢ co do tego watpliwosci, jest
§ 7 powotywanego wielokrotnie rozporzadzenia Rady Ministrow.

51 W art. 43 rozp. Prezydenta RP o umowie o prace robotnikéw z 1928 r. prze-
widywano jedynie mozliwo$¢ stosowania kar porzadkowych za znajdowanie sie przy
pracy w stanie nietrzezwym.

53 Jonczyk, Ogélna problematyka dyscypliny,.., s. 7 i n; Grzeszczyk,
cit., s. 57.

op.



stwarzajgc nieco jasniejszg sytuacje prawng dla stron stosunku pracy.
Nie ulega jednak watpliwosci, iz obecny sposéb regulacji omawianej
materii jest na tyle daleki od poprawnos$ci, iz wymaga grutownych
zmian. W ramach tychze nalezatoby catkowicie zrezygnowac z terminu
»dyscyplina pracy". Wobec wieloznacznosci tego okreslenia i uwikta-
nia go w kontekst psychologiczny, socjologiczny, a nawet polityczny,
jego przydatno$¢ w jezyku prawnyrn jest watpliwa. W polskich warun-
kach i w polskiej tradycji prawniczej pojecie to kojarzy sie raczej ze
stosunkami stuzbowymi i zmilitaryzowanymi, nie harmonizuje natomiast
ze stosunkami umownymiS53

Znaczenie pojecia ,dyscyplina pracy" jest najbardziej kontrowersyj-
nym, lecz nie jedynym problemem, jaki wigze sie z interpretacjg art.
108 kp. Nie jest rowniez tatwe ustalenie tre$ci obowigzku przestrzega-
nia ustalonego w zakladzie porzadku pracy. | w tym przypadku rézne
konteksty, w jakich obowigzujgce przepisy prawne postugujg sie tym
terminem, mogg stanowi¢ podstawe jego dwojakiego rozumienia: bar-
dzo szerokiego, obejmujacego ,catoksztatt ustalonych regut zachowania
sie pracownikéw w zakladzie pracy" i bardzo waskiego, ,dotyczacego
przestrzegania regut Scisle porzadkowych"54 Dla zabiegéw interpreta-
cyjnych nie stanowi rowniez utatwienia tgczenie omawianego obowig-
zku z obowigzkiem przestrzegania dyscypliny pracy. Z reguty bowiem
obowigzki te ustawodawca tgczy znakiem koniunkcji, co dla niektd-
rych autoréw stanowi wystarczajagcy powdd do zaniechania zabiegdéw
majacych na celu rozgraniczenie ich zakresow5.

0} ile na gruncie art. 100 mozna twierdzi¢, ze obowigzek przestrze-
gania porzadku pracy zawiera sie w szerzej rozumianym obowigzku
przestrzegania dyscypliny pracy, o tyle wniosek ten nie wydaje sie
poprawny w zestawieniu z trescig art. 108 kodeksu pracy. W przepisie
tym porzadek idyscyplina pracy wymienione sg obok siebie, a ponadto
obok nakazu przestrzegania przepiséw bhp i ppoz. Swiadczy¢ to moze
tylko o tym, iz naruszenie kazdego z tych obowigzkéw stanowi odrebny
tytut do karania.

Podstawowym zrodtem, z ktoérego wynikajg reguty dotyczace po-
rzgdku wewnatrzzaktadowego jest regulamin pracy. Biorgc pod uwage
tre$¢ § 6 rozp. o regut., mozna stwierdzi¢, iz na porzadek pracy skiada-
ja sie reguly organizacyjne zwigzane z rozpoczeciem pracy, z jej prze-
biegiem i zakonczeniem oraz z zapewnieniem nalezytego wygladu po-

&% Podnoszono to m. in. podczas konferencji polsko-francuskiej: Prawo pracy
w przedsiebiorstwie, zorganizowanej w todzi w 1983 r.; por. sprawozdanie z tej kon-
ferencji, PiP 1984, nr 11.

51 Z Salwa, Prawo pracy PRL w zarysie, Warszawa 1977, s. 155.
% JohAczyk, Og6lne problemy dyscypliny..., s. 7; Lewicki, op. cit, s 90



mieszczen zaktadowych i stanowisk roboczych5 Przestrzeganie tak ro-
zumianego obowigzku jest niezbednym wartinkiem sprawnego przebie-
gu procesu pracy, jego naruszenie jest za$ przekroczeniem uzasadnia-
jacym stosowanie kar przewidzianych w art. 108.

1 owne utrudnienie w okresleniu zakresu znaczeniowego omawiane-
go pojecia wynika z umieszczenia w niektorych przepisach nakazu
przestrzegania porzadku obok obowigzku zachowania spokoju w miej-
scu pracy (art. 52 8 1 pkt 1kp, 8 5 ust. 2 pkt 4 rozp. o regut.). Jak na-
lezy wnioskowa¢ z tych przepiséw, traktujg one jednoczesne nieprze-
strzeganie porzadku i spokoju w miejscu pracy jako kwalifikowang po-
sta¢ nagannego zachowania sie pracownika, rézng od ,zwyktego” na-
fuszenia porzadku. Innymi stowy, chodzi tu o takie naruszenie regut
porzadkowych, ktore stanowi jednoczes$nie zaktdcenie funkcjonowania
danej komorki organizacyjnej5. W rozp. o regut, mowi sie o takiej
sytuacji jako o razgcym naruszeniu ustalonego porzadku, a w art. 52
8 i kp uznaje sie takie zachowanie pracownika za ciezkie naruszenie
podstawowych obowigzkéw pracowniczych.

Jak wynika z powyzszych uwag, obowigzek przestrzegania porzadku
wewnatrzzaktadowego jest niewatpliwie $cisSle zwigzany z obowigzkiem
przestrzegania dyscypliny pracy. Nalezy jednak stwierdzi¢, iz pojecia
te, cho¢ do siebie zblizone (dlatego tez potgczone koniunkcjg), na grun-
cie kodeksu pracy majg rézne zakresy znaczeniowe. Warto zauwazyc,
iz zachowanie dyscypliny pracy warunkuje mozliwo$¢ przestrzegania
porzagdku w zaktadzie. Tylko stawienie sie do pracy o oznaczonej godzi-
nie i pozostawanie w niej w stanie umozliwiajgcym normalne wyko-
nywanie zadan pozwala na realizacje innych powinnosci wynikaja-
cych z potrzeby sprawnej organizacji procesu pracy38

Kolejng kategorie przekroczen uzasadniajgcych stosowanie kar po-
rzadkowych stanowiag naruszenia przepisow bezpieczeAstwa i higieny
pracy (z wytaczeniem naruszenia zasad bhp39) oraz przepiséw przeciwpo-
zarowych. W tym zakresie w zasadzie nie wystepujg powazniejsze ktopo-
ty interpretacyjne, na kilka jednak kwestii warto zwroci¢ uwage. Przede
wszystkim obowigzki zwigzane z przestrzeganiem wyzej wymienionych

“GSalwa, op. cit., s. 189, Szubert, op. cit, s. 169; E. Gien:ecz ko, Analiza
wybranych regulaminéw pracy, St. i Mat. IPiSS 1977, nr 4, s. 37.

57/ Por. A. Chobot, Obowigzki pracownicze oraz $rodki prawne zabezpieczajgce
ich wykonanie, [w;] Studia nad kodeksem pracy, Poznan 1975, s. 112.

® Niektére rodzaje prac wykonywanych w ramach stosunku pracy nie wymagaja
jednak przestrzegania tej powinnosci lub nie majag one az takiego znaczenia; por.
M. Swiecicki, Niektéore sporne zagadnienia prawa stosunku pracy. Warszawa

1966, s. 26—27; Chobot, op. cit.
5 Odmiennie Lewicki, op. cit.,, s. 96.



przepisow tacza siej ScisSle z innymi obowigzkami wyznaczajgcymi spo-
s6b zachowania sie pracownika w procesie pracy. Szczegdlnie odnosi
sie to do obowigzku przestrzegania porzadku pracy®. Mimo to, wobec
wyraznego brzmienia art. 100 § 2 (por. pkt 3 i 4) i art. 108 § 1 kp, tru-
dno te powinnosci ze sobg identyfikowaé. Podstawy normatywne znaj-
duje natomiast twierdzenie, iz obowigzki przestrzegania przepisow bhp
i ppoz. wchodzg w zakres szerzej rozumianej dyscypliny pracy.

Nadto warto zaznaczyé¢, iz zarbwno obowigzek przestrzegania prze-
pisow przeciwpozarowych, jak i obowigzek przestrzegania przepiséw
bezpieczeAstwa i higieny pracy w pewnym zakresie wykraczajg poza
ramy stosunkOw pracy i z tego tez powodu niektére postacie ich na-
ruszania moga zawiera¢ jednoczesnie znamiona wystepku karnego lub
wykroczenia6l W tych przypadkach odpowiedzialno$¢ sadowa lub od-
powiedzialno$¢ wykroczeniowa nie stanowi przeszkody dla naktadania
kar porzadkowych62

Kolejnym przekroczeniem wymienionym w art. 108 8 1 jest narusze-
nie regulaminu pracy. Redakcja tego przepisu $wiadczy, iz przekrocze-
nie to stanowi odrebny tytut do stosowania kar, rézny od nieprzestrze-
gania porzadku i dyscypliny pracy oraz przepiséw bhp i ppoz. Ustale-
nia, na ile naruszenie postanowienn regulaminowych rozszerza zakres
przedmiotowy odpowiedzialnoSci porzadkowej, nalezy 'Zatem dokonac
poprzez poréwnywanie tresci art. 108 z trescig, ktérg powinny zawie-
ra¢ regulaminy pracy.

Zasadnicze znaczenie dla omawianej kwestii ma regulacja zawarta
w art. 104. Z przepisu tego wynika, iz regulamin pracy ustala porzg-
dek wewnatrzzaktadowy oraz okres$la zwigzane z procesem pracy obo-
wigzki zaktadu pracy i pracownikéw. Mowiac 0 nieprzestrzeganiu re-
gulaminu pracy jako o odrebnym przekroczeniu porzgdkowym nie mo-
zna go tgczyé — co wynika z tresci art. 108 i z poczynionych wczes-
niej ustalen — z naruszeniem porzadku, stanowigcym inny rodzajowo
tytut do stosowania kar. Trzeba wiec skoncentrowa¢ uwage na drugim
elemencie tresciowym regulaminu, a mianowicie, na okreslonych w tym
akcie obowigzkach pracowniczych zwigzanych z procesem pracy. Pre-
cyzujac blizej ich zakres, nalezy mie¢ na wzgledzie, iz w regulaminach
moze by¢ dokonana jedynie konkretyzacja obowigzkéw spoczywaja-

e Por. Szubeit, op. cit, s. 165; Salwa, op. cit., s. 191

6l Szerzej na ten temat W. Radecki, Odpowiedzialno$¢ karna za naruszenie
bezpieczenstwa i higieny pracy, Wroctaw 1975, s. 97 i n.

68 Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 1977, s. 397—398; por. tez interesujace
uwagi T. Zielinskiego o kumulatywnym stosowaniu norm przewidujgcych rézne
sankcje za ten sam czyn podpadajgcy zaréwno pod przepisy prawa pracy, jak i pra-
wa o0 wykroczeniach, Stosunek prawa pracy do prawa administracyjnego. Warszawa
1977, s. 116—119.



cych na pracowniku, nie mogg one zatem zawiera¢ obowigzkéw no-
wych, nie wynikajgcych z kodeksu pracy, Nie mogg rowniez powin-
nosciom kodeksowym nadawa¢ zmienionej tresci.

Baidziej szczeg6towe okreslenie spraw, jakie powinny by¢ normo-
wane w regulaminach pracy zostato dokonane w wydanym na podsta-
wie delegacji z art. 104 8 2 kp rozp. o regut. W akcie tym wyliczono,
jakie obowigzki pracownika nalezy okresli¢c jako podstawowe (8 5
ust. 1) oraz wskazano, jakie rodzaje przekroczen szczegoOlnie zagrazaja
porzagdkowi i dyscyplinie pracy (ust. 2).

Regulacje zawartg w powotanym wyzej rozporzadzeniu trzeba oce-
ni¢ zdecydowanie krytycznie. Gtdéwnga jej wadg, co juz niejednokrotnie
zostato podkreslone w literaturze, jest zbyt wierne wzorowanie sie na
poprzednio obowigzujgcych rozwigzaniach prawnych i nieuwzglednia-
nie w dostatecznym stopniu zmian wprowadzonych w wyniku kodyfi-
kacji prawa pracy®3. Analizujgc art. 108 kp w zwigzku z 8.5 rozporzg-
dzenia, odnosi sie wrazenie, ze kolejnosé, w jakiej powstawaty te prze-
pisy, nie byta zgodna z normalnym tokiem stanowienia prawa. Wydaje
sie bowiem, iz interesujacy nas przepis kodeksowy byt formutowany
pod katem tresci, jakg planowano zawrze¢ w przepisach wykonawczych
(nie liczac sie przy tym takze z delegacjg z art. 104 § 2).

Oceniajac tre$¢ przepisu 8§ 5 ust. 1, nalezy mie¢ przede wszystkim
na uwadze, iz okieSlenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych
nie moze nastepowaé¢ w oderwaniu od przepisow kodeksu pracy, a zwia-
szcza kluczowego dla omawianej problematyki art. 10064 Z tego punktu
widzenia katalog obowigzkéw zamieszczonych we wskazanym przepisie
rozporzadzenia jest zbyt szeroki, rozbudowuje bowiem niektére obo-
wigzki z art. 100 o nowe elementy®0. W rezultacie wypada sie zgodzié
z wyrazonym w literaturze przekonaniem, ze we wskazanym zakresie
przepis ten zawriera jedynie postulowane sposoby wykonywania obo-
wigzkOw pracowniczych, zwracajgc uwage na ksztaltowanie wtasci-
wych motywacji i wewnetrznego stosunku pracownika do wykonywa-
nych zadan«6. W tym znaczeniu powinnosci te nie majg juz jednak cha-

6i Por. m. in. Sanetra, Obowigzki pracownika w kodeksie pracy, s. 25

64 Szubert, op. cit, s. 165.

® Np. z art. 100 8 1 kp wynika, iz polecenia przetozonych mogg dotyczy¢ tylko
pracy, natomiast w rozporzadzeniu dodaje sig, iz polecenia powinny by¢ wykonywa-
ne sumiennie i starannie, nie wskazujac jednak wyraznie na konieczno$¢ ich zwigz-
ku z praca. W § 5 ust. 1 pkt 5 znajdujemy zapis o ,przejawianiu kolezenskiego
stosunku do wspéttowarzyszy pracy”, w kodeksie moéwi sie za$§ o ,przestrzeganiu
zasad wspdizycia spotecznego™. W punkcie 6 stanowi sie o obowigzku ,sumiennego
stosunku"™ do mienia zaktadowego, podczas gdy w kodeksie moéwi sie o obowigzku
ochrony tego mienia i uzywaniu go zgodnie z przeznaczeniem.

ec Masewicz op. cit, s. 109.



rakteru prawnego, co wyklucza mozliwo$¢ stosowania kar porzgdko-
wych za ich naruszenie. Zachowanie pracownika odznaczajgce sie rze-
telnym wykonywaniem pracy, sumiennym wykonywaniem polecen prze-
tozonych, przejawianiem kolezenskiego stosunku do wspottowarzyszy
czy tez sumiennym stosunkiem do mienia zakladowego, mozna o0sigg-
na¢ stosujgc przede wszystkim $rodki oddziatywania wychowawczego.

Nie moze stanowi¢ podstawy stosowania kar porzagdkowych réwniez
naruszenie obowigzku przestrzegania tajemnicy panstwowej i stuzbo-
wej, nie jest on bowiem zwigzany z procesem pracy, nie moze byé¢ za-,
tem przedmiotem regulacji renulaminowej. W tym zakresie rozporza-
dzenie wykracza wiec poza delegacje ustawowg. Naruszenie pozosta-
tych wymienionych w 8 5 ust. 1 obowigzkdw nie stanowi rozszerzenia
zakresu przedmiotowego odpowiedzialnosci porzadkowej dlatego, iz sg
to przekroczenia wymienione wprost w art. 108 kp.

Odpowiedzi na pytanie, ktore z naruszen regulaminu pracy moga
stanowi¢ odrebng podstawe do naktadania kar porzadkowych wypada
wiec szuka¢ w 8§ 5 ust. 2 rozporzadzenia. Nie stanowi to jednak réow-
niez i w tym wypadku prostego zadania. Zgodnie z treScig tego przepi-
su, regulamin pracy powinien wskazywa¢ szczegdlnie razgce przypadki
naruszenia ustalonego porzadku i dyscypliny pracy. Nie jest jednak
jasne, w jakim znaczeniu termin ,porzadek i dyscyplina pracy" zostat
tu uzyty. Z katalogu wymienionych w § 5 ust. 2 naruszen wynika, iz
jest to znaczenie zdecydowanie szersze, niz to w jakim postuzono sig
rownoksztaltnym zwrotem w art. 108.

Uwzgledniajac tre$¢ art. 104 nalezatoby wnosi¢, iz sformutowanie
»,razace naruszenie porzadku i dyscypliny pracy” jest réwnoznaczne
z okreSleniem ,razgce naruszenie obowigzkéw zwigzanych z procesem
pracy”. Wychodzac z takiego zalozenia, twierdzi sie, iz ratio legis roz-
wigzania przyjetego w art. 108 polega na dopuszczeniu pewnej, ograni-
czonej co do zakresu, dyferencjacji katalogu sankcjonowanych przekro-
czen porzadkowych, uzasadnionej szczegélnymi cechami procesu pra-
cy87. Stanowisko takie jest jednak dyskusyjne. Przede wszystkim kata-
log przekroczeri z 8 5 ust. 2 wykracza takze poza naruszenia obowigz-
kéw zwigzanych z procesem pracy (np. nieprzestrzeganie tajemnicy
panstwowej i stuzbowej). Ponadto powazne watpliwos$ci budzi to, czy
Z procesem pracy sg zwigzane jeszcze inne, poza obowigzkiem przestrze-
gania porzadku, dyscypliny pracy oraz przepiséw bhp i ppoz., powin-
nosci pracownicze®8,

@7S. Bdbel Wyjasnienia z dziedziny prawa pracy, SI Pr. 1978, nr 2, s. 21.

B8 Szubert twierdzi (op. cit., s. 178), iz umieszczenie w art. 108 § 1 sformu-
towania odnoszacego sie do naruszenia regulaminu pracy ,nie dodaje w istocie no-
wych elementéw, poniewaz regulamin pracy dotyczy spraw porzadkowych™. Z kolei



Reasumujac, nalezy stwierdzi¢, iz ustanowienie w art. 108 kp, jako
odrebnego tytutu karania, naruszenia regulaminu pracy, zwigzane jest
z szeroko potraktowanym w rozporzadzeniu katalogiem przekroczen.
Katalog ten jest jednak zbyt szeroki«9. Konieczne jest zatem dokonanie
gruntownej zmiany przepisow wykonawczych w celu doprowadzenia do
ich catkowitej zgodnosci z przepisami kodeksowymi, a zwilaszcza z art.
104. Wydaje sie, iz oznaczatoby to réwnocze$nie potrzebe wyelimino-
wania z art. 108 przekroczenia, polegajgcego na naruszeniu regulami-
nu. Nie stanowitoby ono juz bowiem rozszerzenia zakresu przedmio-
towego odpowiedzialno$ci porzgdkowej.

Art. 108 nie wymienia w katalogu przekroczen porzadkowych nie-
wykonania polecenia przetlozonego. W tej sytuacji zarysowata sie pe-
wna rozbiezno$¢ pogladéw w kwestii tego, czy zachowanie takie mo-
ze uzasadnia¢ zastosowanie kary porzadkowej. Ci z autoréw, ktdérych
zdaniem niewykonanie polecenia w kazdym przypadku moze by¢ w ten
spos6b sankcjonowane, traktujg obowigzek wykonywania polecen jako
cze$¢ sktadowg szerszego pojeciowo obowigzku przestrzegania porzad-
ku,™ dyscypliny pracy7l lub regulaminu pracy72 Zupeinie inne konsek-
wencje rodzi stanowisko aprobowane w niniejszej pracy, a mianowi-
cie, ze obowigzek stosowania sie do polecen przetozonych spetnia je-
dynie funkcje instrumentalng w stosunku do innych powinnosci. W pra-
ktyce najczesciej przedmiotem polecenia jest sposéb wykonywania pra-
cy, moga one jednak dotyczy¢ takze obowigzku przestrzegania porza-
dku pracy, rozkiadu czasu pracy itd. (zwilaszcza tam, gdzie nie ma re-
gulaminéw pracy)7

Biorgc zatem pod uwage, ze obowigzek wykonywania polecen nie
ma samodzielnej tresci, nalezy stwierdzi¢, iz niewykonanie okreslonego
polecenia jest niczym innym, jak niewykonaniem okreslonego obo-
wigzku i o tyle moze stanowi¢ podstawe stosowania kar porzgdko-
wych, o ile nieprzestrzeganie tego obowigzku mozna uznaé za prze-
kroczenie porzadkowe. Wydanie polecenia jest natomiast wazne dlate-
Zielinski (Zarys wyktadu prawa..., cz. Il, s. 409) uwaza za dyskusyjng wyktad-
ni¢ § 5 rozporzadzenia, ktéra prowadzi do rozszerzenia odpowiedzialno$ci pracownika
na przypadki naruszenia innych obowigzkoéw.

60 Catkowicie naleztatloby zrezygnowa¢ z punktu 6 i 8 natomiast co do punktu 1
trafniejsze bytoby ewentualnie uzycie sformutowania wystepujacego niegdy$ w roz-
porzadzeniu o umowie o prace robotnikéw, gdzie moéwito sie jedynie o rozmyS$I-
nie ztym lub niedbalym, czy tez o rozmys$lnym psuciu materiatbw, narzedzi
i maszyn [podkr. aut. — Z. G.].

N Szubert, op. cit, s. 165—166, 169.

71 Tak autorzy traktujacy dyscypline jako catoksztatt obowigzkdow.

BS. Piwnik, Odpowiedzialno$¢ porzadkowa pracownika za niewykonanie lub

nienalezyte wykonanie polecenia stuzbowego, PiP 1977, nr 12, s. 91.
7B Zielinski; Zarys wyktadu prawa..., cz. Il, s. 218—219.



go, iz za nalezyte wykonywanie obowigzku mozna uzna¢ jedynie zacho-
wanie okre$lone w poleceniu, o ile oczywiscie jest ono zgodne z umo-
wa, przepisami prawa i zasadami wspo6izycia spotecznego.

Podobnie nalezy oceniaé skutki nieprzestrzegania przez pracowni-
kéw innych niz regulamin pracy aktdw wewnatrzzaktadowych. Tego
rodzaju akty jak regulamin organizacyjny, zarzadzenia i okolniki Kkie-
rownika zaktadu pracy itp., nie majg charakteru normatywnego. Jest
to co najwyzej normatywno$¢ szczeg6lnego rodzaju, polega bowiem
na ,konkretyzowaniu stosunkéw prawnych wynikajagcych z nadrzed-
nych im aktow prawnych"74 Takie dziatanie jest wiec raczej realizacja
prawa, a $cislej rzecz bioragc — forma realizacji uprawnien kierowni-
czych, ktére w warunkach operacyjnego kierowania zakladem, zwilasz-
cza tam, gdzie wystepuje znaczna hierarchizacja struktury organiza-
cyjnej, mogg polega¢ nie tylko na wydawaniu poleced jednostkowych
i konkretnych, ale rowniez polecen bardziej trwatych, o charakterze
generalnym i abstrakcyjnym75.

Pewnym rozszerzeniem zakresu przedmiotowego odpowiedzialnosci
porzadkowej jest mozliwo$¢ stosowania kar w przypadku zaniechania
dochodzenia odszkodowania (art. 119 § 2 kp). Istotne z punktu widze-
nia prowadzonych tu rozwazan jest stwierdzenie, iz kary moga by¢
wowczas naktadane bez wzgledu na rodzaj naruszenia obowigzkdéw
pracowniczych.

U podstaw konstrukcji prawnej uregulowanej w art. 119 8§ 2 lezy
nie w pelni — jak sie wydaje — uzasadnione zatozenie, ze odpowie-
dzialno$¢ materialng mozna rozpatrywac¢, podobnie jak porzadkows,
w kategoriach represji za naruszenie obowigzkéw pracowniczych,
a odszkodowanie traktowaé¢ jako dolegliwo$¢ wieksza w poréwnaniu
z dolegliwoscig kar porzadkowych76. Fakt wyrzgdzenia szkody jest
wiec w takim ujeciu jedynie okolicznoscig kwalifikujgca okreslone za-
chowanie pracownika. Konsekwencjg takieno zapatrywania iest stwier-
dzenie, ze w pewnych sytuacjach ze wzgledu na niewielki rozmiar
szkody lub nieznaczny stopied winy pracownika dochodzenie od niego
odszkodowania jest dolealiwoscia zbyt duza, natomiast z wychowaw-
czecro punktu widzenia wystarczajgce iest zastosowanie kary porzad-
kowej. Takie postawienie sprawy budzi iednak szereq watpliwosci.
Przede wszystkim zada¢ trzeba pytanie, czy w poréwnaniu odpowie-

74 R Schliussel or, S Seidel, Warum der Betrieb keine Rechtsnormen se-
tzenkann (cyt. za E. Chmielek, Wewnatrzzaktadowe normy prawa pracy, ZNUJ
1979, z. 83).

BLewandowski, op. cit, s. 17—19.

7 Por. A. Brytka, Problemy zbiegu norm odpowiedzialnos$ci pracowniczej, PiZS
1978, nr 2, s, 22 i n.



dzialnosci majatkowej i porzadkowej na plan pierwszy nalezy wysu-
na¢ wystepujagce miedzy nimi podobienstwa, czy lez raczej skoncentro-
waé uwage na rdznicach. Jest rzeczg niewatpliwa, iz obydwa rezimy
odpowiedzialnosci spetniajg funkcje prewencyjno-wychowawczg. Trud-
no kwestionowaé, iz odszkodowanie stanowi dla pracownika pewng
dolegliwo$é, jest zatem rowniez swojego rodzaju represjg za narusze-
nie obowigzkdw pracowniczych, w wyniku czego zostala wyrzadzona
szkoda. Zasadnicze znaczenie ma jednak to, ze rozne*sg ich funkcje
podstawowe, decydujagce o odmiennos$ci rodzajowej obydwu postaci
odpowiedzialnosci. Podczas gdy odpowiedzialno$¢ majatkowa zostata
ustanowiona przede wszystkim z uwagi na potrzebe kompensowania
wyrzadzanych zaktadowi pracy szkdd, nawet jeSli jest to tylko kom-
pensata czesciowa, to zadaniem odpowiedzialnosci porzadkowej jest
doprowadzenie do tego, aby na skutek zadanej dolegliwosci pracownik
wykonat swoje obowigzki w przysztosci.

Odmienno$¢ celow sprawia, ze sa to dwa niezalezne od siebie re-
zimy odpowiedzialno$ci pracowniczej. Stosowanie sankcji odszkodo-
wawczych nie powinno zatem wyklucza¢ mozliwosci rownolegtego,
o ile jest to uzasadnione, stosowania kar porzgdkowych. Innymi sto-
wy, te ostatnie mogg by¢ stosowane w kazdym przypadku wyrzadze-
nia szkody, a wiec nie tylko w sytuacjach przewidzianych w art. 119
§ 2, o ile iednak naruszenie obowigzkéw pracowniczych, z ktéreqo wy-
nikta szkoda, stanowi przekroczenie porzadkowe z art. 10877

Z punktu widzenia zakresu przedmiotowego odpowiedzialnosci po-
rzadkowej reoulacia zawarta w art. 119 § 2 ma zatem rdézne znacze-
nie w zalezno$ci od tego, czy szkoda zostata wyrzadzona wskutek na-
ruszenia obowigzkéw wymienionych w art. 108, czy tez wskutek naru-
szenia innych obowigzkéw. W pierwszym przypadku, kary porzgdko-
we mona by¢ stosowane bez wzgledu na wielko$¢ szkody i stopien
winy pracownika i bez wzgledu na to, czy kierownik zaktadu pracy
dochodzit od pracownika odszkodowania. W drugim z kolei orzypadku
kary mooa by¢ naktadane tylko w rezultacie spetnienia warunkéw
z art. 119 8§ 2 kp. Ten ostatni przepis rozszerza wiec zakres odpowie-
dzialnosci porzadkowei jedynie o pewne wyiatkowe sytuacje.

Reasumuigc rozwazania o zakresie przedmiotowym odpowiedzial-
nosci porzadkowej nalezy stwierdzi¢, iz karv okre$lone w art. 108 mo-
ng by¢ stosowane:

n w razie nieprzestrzeaania dyscypliny pracy, co jest réwnoznacz-
ne z naruszeniem obowigzku przestrzegania czasu nracy, na ktory

w Por. ibidem oraz K. Jaskowski, Zaniechanie dochodzenia odszkodowania
od pracownika, PiP 1978, nr 1, s. 95 i n.



sktada sie zaré6wno nakaz obecnosci w pracy o oznaczonej porze
i w oznaczonym miejscu jej Swiadczenia, jak i nakaz pozostawania
w stanie umozliwiajgcym prawidtowe wykonywanie przydzielonych
zadan,

2) w razie nieprzestrzegania porzadku wewnatrzzaktadowego, tj.
w przypadku naruszenia regut organizacyjnych zwigzanych z rozpocze-
ciem, przebiegiem i zakonczeniem pracy oraz z zapewnieniem nalezy-
tego wygladu pomieszczen i stanowisk roboczych,

3) w razie nieprzestrzegania przepisow bezpieczenstwa i higieny
pracy oraz przepisow przeciwpozarowych,

4) w razie naruszenia innych obowigzkdw zwigzanych z procesem
pracy, o ile zostaty wymienione w regulaminie pracy,

5) w razie naruszenia pozostalych obowigzkéw, o ile nastepstwem
jest wyrzadzenie szkody i zostaty spetnione warunki okre$lone w art.
119 § 2.

Zakres przedmiotowy odpowiedzialnosci porzadkowej na gruncie
polskiego prawa pracy rézni sie wiec od rozwigzan przyjmowanych
w innych panstwach, gdzie ustawy badZz nie okres$lajg wyraznie granic
owej odpowiedzialnos$ci, badz tez przewidujg mozliwos¢ stosowania kar
za naruszenie jakiegokolwiek obowiazku pracowniczeoo. Pordwnujac
zaprezentowany wyzej katalog przekroczeh porzadkowych z przedsta-
wiong weczes$niej klasyfikacjag powinnosci sktadajagcych sie na tresé
zobowigzania pracowniczego, zauwazamy, iz karv porzadkowe przewi-
dziane w polskim kodeksie pracy moga by¢ naktadane gtownie za na-
ruszenia tych obowigzkow, ktére sg zwigzane z organizacjg procesu
pracy.

Przedstawione ujecie zakresu przedmiotowecro odpowiedzialnosci po-
rzgdkowej spotyka sie w literaturze z pewnymi zastrzezeniami78. Pod-
nosi sie mianowicie, ze skoro rozwigzanie stosunku pracy stanowi
wieksza dolegliwos$¢ niz kara porzadkowa, to w mys$l zasady a TT10T]
ad minus, mozliwo$¢ natozenia takiej kary powinna istnie¢ zawsze
wtedy, kiedy mozna rozwigza¢ stosunek pracy. Warunkiem terro iest
iednak, iak sie podkresla, uznanie, ze naruszenie Dorzadku i dyscypli-
ny pracy, o ktérym mowa w art. 108 § 1, iest roGwnoznaczne z naru-
szeniem iakienokoiwiek obowigzku pracowniczerro. Twierdzi sie przy
tym, ze taki poglad iest korzystniejszy dla pracownika, wyklucza bo-
wiem sytuacje, w ktorych z braku podstaw do ukarania rozwiazine
sie stosunek pracy. Ponadto podkresla sie, ze zawezenie katalonu prze-
kroczen porzadkowych stoi na przeszkodzie stopniowaniu dolegliwosci
za niektore, nie obiete tvm katalooiem, naruszenia obowigzkéw nra-

78 Por. zwitaszcza Sanctra, op. cit, s. 28.



cowniczych, a tym samym powoduje w pewnych przypadkach brak
»bardzo skutecznego systemu ostrzegawczego". Jako istotny argument
przeciwko ograniczaniu katalogu przekroczen porzgdkowych powotu-
je sicj takze tres¢ art. 119 8§ 2, ktéry to przepis, jak to zostato wyzej
omodwione, dopuszcza na warunkach w nim okreslonych, stosowanie
kar bez wzgledu na rodzaj naruszenia obowigzkéw pracowniczych.

Argumenty powyzsze, z réznych powod6w, nie sa w petni przeko-
nujgce. Przede wszystkim ograniczenie zakresu przedmiotowego odpo-
wiedzialnosci porzadkowej wcale nie oznacza, iz pewne naganne za-
chowania pracownikéw nie spotkajg sie z zadng reakcja. Po pierwsze,
nie zawsze musi to by¢ reakcja w postaci zastosowania $rodka o cha-
rakterze prawnym. W szczegdlnoSci przestrzeganie obowigzku dba-
tosci o dobro zakladu pracy zdeterminowane jest w pierwszym rze-
dzie czynnikami pozaprawnymi. Je$li dziatania pozaprawne w tym
przypadku okazujg sie zawodne, z reguty zachodzi potrzeba wyklucze-
nia pracownika ze skiadu zalogi. Po drugie, poza stosowaniem Kkar
porzagdkowych prawo zna rowniez inne instrumenty wptywania na za-
chowania pracownikéw, a w tym przede wszystkim mechanizm wza-
jemnosci i ekwiwalentnos$ci Swiadczen.

Z powyzszych powodo6w nie jest trafny wniosek, ze ograniczenie
zakresu odpowiedzialnoSci porzadkowej oznacza, iz w pewnych przy-
padkach nieprzestrzegania obowigzkdéw pracowniczych przed zaktadem
pracy stoi alternatywa: wyeliminowa¢ pracownika ze sktadu zalogi
lub przejs¢ nad jego zachowaniem do porzgdku. Uproszczeniem jest
w szczegblnosci stwierdzenie, ze naruszenie obowigzkéw, nie dajace
podstawy do ukarania, bedzie powodowa¢ dazenie zaktadu pracy do
rozwigzania stosunku pracy. Obecnie, kiedy rozwigzanie stosunku pra-
cy nie jest karg porzadkowga, podstawe jego moze stanowi¢ tylko ta-
kie naruszenie obowigzkéw pracowniczych, ktére w dostatecznym stop-
niu uzasadnia wyeliminowanie pracownika ze skfadu zatogi, innymi
stowy powoduje niemozno$¢ jego dalszego zatrudniania. Wypowie-
dzenie umowy o prace badz jej niezwtoczne rozwigzanie tylko dlate-
go, ze nie mozna byto zastosowaé kary, z reguly byloby nie uzasad-
nione i jako takie stanowitloby podstawe przywrdécenia pracownika do
pracy.

O stanowisku w omawianej kwestii nie moze decydowac tres¢ art.
119 8§ 2 kp. W szczegblnosci nie mozna z tego wyjatkowego przepisu
czyni¢ zasady, ktora rozstrzyga o zakresie zastosowania odpowiedzial-
nosci porzadkowej.

Dokonywanie takiej interpretacji interesujgcych nas przepiséw ko-
deksowych, ktéra prowadzi do objecia odpowiedzialnoscig porzadko-
wa naruszen wszelkich obowigzkéw pracowniczych wynika*— co trze-



ba wyraznie podkres$li¢ — z przeceniania skutecznos$ci kar porzadko-
wych i traktowania ich jako gtdwnego instrumentu pobudzajgcego
pracownika do nalezytego wykonywania zobowigzania. Prowadzi to do
usuwania na dalszy plan tych mechanizméw prawnych, ktore powinny
stanowi¢ wiasciwy dla stosunkéw zobowigzaniowych $rodek reakcji
na naruszenie obowigzkéw przez kontrahenta, a gtéwnie mechanizmu
wzajemnosci i ekwiwalentnosci Swiadczen.

Przy okre$laniu zakresu przedmiotowego odpowiedzialno$ci porzad-
kowej nie mozna zatem pomija¢ tego, czy stosowanie kar jest naj-
witasciwszym z punktu widzenia skutecznos$ci $rodkiem reakcji na kon-
kretny rodzaj uchybienia. O ile sankcja taka moze by¢ efektywna
w zwalczaniu uchybien zwigzanych z organizacjg pracy w jej czaso-
wym i porzadkowym aspekcie, o tyle powazne watpliwosci nasuwajg
sie co do celowos$ci stosowania kar za pozostate uchybienia. Z tego tez
powodu nalezy krytycznie oceni¢ rozwigzania, ktére w tej materii sg
proponowane w dotychczasowych projektach nowelizacji kodeksu pra-
cy7. Jest rzeczg niewatpliwg, iz obecny stan prawny w omawianym
zakresie wymaga powaznych zmian. Powinny one jednak i$¢ w Kkie-
runku precyzyjnego i jednoznacznego okres$lenia w przepisach, za ja-
kie uchybienia moga by¢ stosowane kary, nie za$ prowadzi¢ do —
jak to obrazowo zostato wyrazone w literaturze — ,0saczenia pracow-
nika odpowiedzialnoscig porzadkowg"&0.

2. ZAKRES PODMIOTOWY

Ustalenie zakresu zastosowania kar porzadkowych poza wyjasnie-
niem, za jakie uchybienia sg stosowane omawiane sankcje, wymaca
réwniez odnowiedzi na pytanie, wobec koao moga one by¢ naktadane.
Stwierdzenie, ze odpowiedzialno$¢ porzagdkowa dotyczy pracownikéw
iest niewystarczajgce. Jak bowiem wynika z art. 2 kp, pracownikiem
iest osoba zatrudniona na podstawie umowy o0 prace, wyboru, powo-
tania, mianowania i spdidzielczej umowy o prace. Jest rzeczg niewg-
tpliwa, ze odpowiedzialno$¢ porzadkowa uregulowana w art. 108—113
kp obejmuje przele wszystkim pracownikdéw zatrudnionych na pod-

7™ J. Pacho, Nowelizncla kodeksu pracy (cz. 1), PiZS 1981, nr 7, s. 25 oraz
J. Jonhczyk, Projekt zmiany kodeksu pracy, PiZS 1981, nr 7, s. 10.

& Lopga, op. cit, s. 19. Postulat znacznego zmniejszenia represyjnosci prawa
pracy wysuneli takze T Zielinski. W. Szubert, M. Sowcrynski i inni
w opracowaniu: Kierunki reformy prefwa prnev. Zatozenia ogdlne, Warszawa 1981,
s. 16; por. tez: Spoteczny projekt nowelizacji kodeksu pracy Krakéw 1981, s. 34—m
35.



stawie umowy o pracag. W zwigzku z brakiem odmiennych uregulowan
w tej materii w ustawie Prawo spotdzielcze, przepisy o karach porzad-
kowych stosowane sg rowniez odpowiednio do pracownikow-spétdziei-
cow. W zasadzie kodeks pracy nie wylgcza takze mozliwosci nakla-
dania kar porzadkowych wobec pracownikéw powotywanych i oso6b
zatrudnionych w zwigzku z wyborem. W tych dwoch ostatnich przy-
padkach watpliwosci pojawiaja sie jednak na tle charakteru funkcji
spetnianych przez osoby powotywane i wybierane. Tg droga sg bo-
wiem nawigzywane stosunki pracy z pracownikami na stanowiskach
kierowniczych. Problemy dotyczace odpowiedzialnosci tej kategorii
0s6b za nieprzestrzeganie obowigzkéw pracowniczych, bedg przedmio-
tem szerszej analizy w toku dalszych rozwazan.

Z zakresu podmiotowego odpowiedzialnosci porzadkowej nalezy na-
tomiast wytgczy¢ pracownikéw zatrudnionych na podstawie mianowa-
nia8l Jak wynika z art. 76 kp, ten sposob nawigzywania stosunku pra-
cy jest, normowany w przepisach pozakodeksowych lub w przepisach
wydanych na podstawie art. 298 kp. Odrebne zasady odpowiedzialnosci
za naruszenie obowigzkéw spoczywajgcych na pracownikach mianowa-
nych przewidujg wszystkie pragmatyki pozakodeksowe: pracownikéw
Polskiej Akademii Nauk, nauczycieli, nauczycieli akademickich, pra-
cownikdw instytucji naukowo-badawczych, prokuratoréw, sedziéw, no-
tariuszy, arbitrow Panstwowego Arbitrazu Gospodarczego, funkcjona-
riuszy pozarnictwa i urzednikow panstwowych. Szczegdlne przepisy
0 odpowiedzialno$ci sg zamieszczone takze w niektérych aktach wy-
konawczych wydanych na podstawie upowaznienia z art. 298 (§ 2
w zw. z § 1). Chodzi tu o rozporzgdzenie w sprawie praw i obowigz-
kéw pracownikéw stuzby dyplomatyczno-konsularnej® pracownikéw
kolejowych8 i pracownikdw panstwowego przedsiebiorstwa Polska
Poczta, Telegraf i Telefon84

Zasady odpowiedzialnosci za naruszenie obowigzkdw stuzbowych
przewidziane w powyzszych przepisach w spos6b istotny roznig sie
od zasad odpowiedzialnosci ponoszonej wedtug przepiséw kodeksu pra-
cy& Odmiennosci odpowiedzialnosci zwanej dyscyplinarng lub stuz-
bowg dotyczg w szczegdlnosci podstaw stosowania kar, trybu ich na-
ktadania, katalogu sankcji oraz trybu odwotania od nalozonej Kkary.

8l Por. np. Z. Lconski, Odpowiedzialno$¢ ,porzadkowa™ przewidziana w ko-
deksie pracy a odpowiedzialno$¢ dyscyplinarna funkcjonariuszy panstwowych, [w:]j
Zagadnienia prawne stosunkéw pracy w administracji panstwowej, Poznan 1981, e.
115 i n.

« Dz.U. 1975, nr 3, poz. 10.

« Dz.U. 1974, nr 51, poz. 327.

84 Ibidem, poz. 329.
& Por. m. in. Le ons ki, op. cit.



\
W literaturze panuje zgodno$¢ co do tego, ze odpowiedzialno$¢ ta ma
charakter administracyjno-prawny8 Dodajmy, ze charakter taki posia-
dajg wszystkie formy odpowiedzialno$ci przewidziane w pragmaty-
kach stuzbowych, niezaleznie od tego, za jakie przewinienia pracow-
nikbw mianowanych sa przewidziane kary i niezaleznie od stosowanej
w poszczegblnych aktach prawnych terminologii. W tym ostatnim przy-
padku odnosi sie to zwilaszcza do czesto uzywanej w pragmatykach
nazwy ,odpowiedzialno$¢ porzadkowa", oznaczajagcej odpowiedzialnos¢
za lzejsze uchybienia obowigzkom stuzbowym. Termin ten znajdujemy
m. in. w pragmatyce pracownikéw notarialnych, dyplomatyczno-konsu-
larnych, kolejowych. Niewatpliwie mozna dostrzec miedzy tego rodza-
ju odpowiedzialnosciag porzadkowg, a odpowiedzialnoscig kodeksowg
pewne podobienistwa, zwlaszcza w zakresie sankcjonowanych przekro-
czen i stosowanych sankcji8. Nie wnikajagc 'w tym miejscu gtebiej
w te kwestie, stwierdzi¢ jednak nalezy, iz mimo tych podobienstw ,o0d-
powiedzialnos¢ porzadkowa" przewidziana w pragmatykach zachowu-
je swoéj odrebny charakter8 ktory najlepiej oddaje nazwa ,stuzbowa
odpowiedzialno$¢ porzadkowa"8. PodkresSla ona, iz jest to instytucja
rézna od odpowiedzialno$ci za naruszenie porzadku i dyscypliny pra-
cy z art. 108 kp, a takze od odpowiedzialnosci stricte dyscyplinarnej.
Od reguty, iz odpowiedzialno$¢ uksztaltowana w kodeksie pracy
dotyczy pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy o0 prace,
a odpowiedzialno$¢ stuzbowa — pracownikéw mianowanych, istniejg
rowniez pewne wyjatki. Przede wszystkim przepisy przewidujg nie-
kiedy stosowanie kar dyscyplinarnych wobec szczego6lnych kategorii
pracownikéw umownych (chodzi tu gtdwnie o marynarzyd). W jednym
z nowszych aktow prawnych przewidziano tez, jak sie wydaje, wyja-
tek o odmiennym charakterze. Zgodnie bowiem z art. 75 ust. 2 Karty

8% Zielinski, Stosunek prawa pracy..., s. 168; Z Sypniewski, Nawigzanie
i zmiany stosunku pracy na podstawie mianowania, Warszawa—Poznan 1976," s. 33—
—34; W. JasSkiewicz, Studia nad sytuacjag prawng pracownikéw panstwowych,
t. I, PoznahA 1961, s. 161 i n.

87 Sprawia to, iz w pewnym zakresie znajdujg tu zastosowanie réwniez niektére
przepisy o kodeksowych karach porzadkowych (art. 109, 110, 111 i 113); por. np. § 32
pragmatyki kolejarzy.

88 Jest to rowniez odpowiedzialno$¢ o charakterze administracyjnym. Kary sto-
suje zwierzchnik stuzbowy, a od zastosowanej kary przystuguje odwotanie w trybie
administracyjno-prawnym. Roéznice miedzy odpowiedzialno$ciag porzagdkowa ponoszong
przed kierownikiem zaktadu pracy i odpowiedzialnos$cig porzadkowa przed zwierzchni-
kiem stuzbowym dostrzega réwniez W. Jad$kiewicz (Studia nad sytuacja prawna
pracownikéw panstwowych, t. I, Poznah 1966, s. 145— 146).

8 Zielinski, Zarys wyktadu prawa..., cz. Il, s. 414.

0 Por. art. 66 i n. ustawy z 28.04.1952 r. (Dz.U. nr 25, poz. 171).



Nauczyciela, ,,za uchybienia przeciwko porzagdkowi pracy, w rozumie-
niu art. 108 kodeksu pracy, wymierza sie nauczycielom kary porzad-
kowe zgodnie z kodeksem pracy"9L Z brzmienia tego przepisu wyni-
ka, iz odpowiedzialno$¢ w nim przewidziana nie ma charakteru oi11o-
wionej wczesniej stuzbowej odpowiedzialnosci porzadkowej.

Ustalenie zakresu podmiotowego odpowiedzialnosci porzadkowej
wedtug Kkryterium podstawy nawigzania stosunku pracy nie wyczerpu-
je proDlemu. Nalezy ponadto rozwazy¢, jaki wptyw na mozliwos$¢ sto-
sowania kar porzadkowych ma charakter wykonywanej przez pracow-
nika pracy oraz wiasciwosci podmiotu zatrudniajacego.

W przedkodeksowym stanie prawnym zrdznicowanie konsekwencji
nieprzestrzegania obowigzkéw objetych stosunkiem pracy wigzato sie
z wyraznie zaznaczong odrebnoS$cig statusu prawnego pracownikéw fi-
zycznych (robotnikéwj i pracownikéw umystowych® Kodeks pracy
wprowadzit w tej materii zasadnicze zmiany. Przede wszystkim za-
konczyt definitywnie proces zacierania podziatu na robotnikéow i pra-
cownikéw umystowych, usuwajac tym samym istniejgce dotychczas
réznice w sytuacji prawnej tych kategorii oséb. Powyzszy podziat nie
ma zatem rowniez racji bytu z punktu widzenia zakresu podmiotowe-
go odpowiedzialnosci porzagdkowej.

Na gruncie obowigzujgcych przepisOw istotniejsze znaczenie ma
rozstrzygniecie kwestii, czy mozliwe jest stosowanie kar porzadko-
wych wobec pracownikow na stanowiskach kierowniczych. Do tej ka-
tegorii zaliczani sg przede wszystkim kierownicy zaktadéw pracy i pra-
cownicy upowaznieni do dokonywania w imieniu zakiadu pracy czyn-
nosci prawnych w zakresie stosunku pracy (art. 23) oraz inni kierow-
nicy pracy, a wiec osoby, ktérym ,podlega" okreslony zespo6t pracow-
nikéw. Jak wiadomo, przepisy prawa pracy przewidujg szereg odreb-
nosci w ich sytuacji prawnej. Dotyczg one w szczeg6lnosci czasu pra-
cy, rozstrzygania sporéw, w pewnym zakresie rowniez trybu przyj-
mowania i zwalniania z pracy. Powstaje w tym miejscu pytanie, czy
odmienne, w poréwnaniu z pracownikami ,wykonawczymi", sg row-
niez zasady ich odpowiedzialnosci za naruszenie obowigzkéw pracow-
niczych.

Jest rzeczag niewatpliwig, iz mimo swej szczegdlnej sytuacji praw-
nej kierownicy w podanym wyzej znaczeniu sg takze pracownikami,
pozostajg bowiem w stosunku pracy: umownym, z powotania lub z wy-
boru. Szczegd6lna waga obowigzkéw spoczywajgcych na niektorych
z nich, a zwilaszcza na zajmujgcych najwyzsze stanowiska w hierarchii

91 Dz.U. 1982, nr 3, poz. 19.

9! Szerzej, J. Nowacki, Odpowiedzialno$§¢ porzadkowa pracownikéw przedsie-
biorstw, Warszawa 1973, S. 58 i N.



kierowniczej zaktadu, sprawia jednak, ze sposéb wykonywania tych
powinnosci nie jest obojetny nie tylko z punktu widzenia intereséw
zaktadu pracy, ale réwniez z punktu widzenia szerszych interesow
spotecznych&

Koncentrujgc w tym miejscu uwage jedynie na mozliwosci stoso-
wania wobec pracownikdéw na stanowiskach kierowniczych sankcji
okreslonych w art. 108 kp, nalezy na wstepie zaznaczy¢, iz rozwazan
tych nie mozna prowadzi¢ na jednakowej ptaszczyznie w odniesieniu
do kierownikéw zaktadow pracy i w odniesieniu do podlegtych im kie-
rownikow pracy. Z punktu widzenia omawianego tu tematu, istotne
jest bowiem stwierdzenie, iz ci pierwsi wewnatrz zaktadu nie podlega-
ja nikomu.

Cho¢ przepisy o odpowiedzialnosci porzadkowej sg adresowane
przede wszystkim do pracownikéw bezposrednio wykonawczych, to
jednak obejmujg one swoim zakresem rowniez kierownikéw pracy.
Zgodnie bowiem z art. 108 kp, kary stosuje sie wobec pracowni-
kéw uspotecznionych zaktadéw pracy [podkr. aut. — Z. G.], co ozna-
cza, ze chodzi tu o wszystkich pracownikdw bez wzgledu na rodzaj
funkcji i zajmowanego stanowiska. Charakter wykonywanych zadan
wptywa natomiast na treS¢ i znaczenie poszczegdlnych obowigzkéw
cigzacych na kierownikach pracy. Dotyczy to rowniez obowigzkow
o charakterze ,porzadkowym". Przestrzeganie ich przez pracownikow
na stanowiskach kierowniczych ma szczegdlnie duzg wage nie tylko
dla prawidtowego funkcjonowania zaktadu pracy, ale réwniez z punktu
widzenia efektywnosci oddziatywania na postawy oséb zatrudnionych
w kierowanych przez nich jednostkach organizacyjnych. Konkludujac,
nalezy zatem stwierdzi¢, iz pewne zachowania kierownikéw moga by¢
réwnoznaczne z przekroczeniem porzadkowym i spotka¢ sie z reakcjg
w postaci zastosowania kary.

Szczegblne watpliwosci wywotuje jednak problem stosowania sank-
cji okreslonych w art. 108 kp wobec kierownikéw zaktadoéw pracy.
Warto podkresli¢, iz zaden przepis kodeksowy nie rozstrzyga tego, kto
mogtby realizowaé to uprawnienie® Wydaje sie, ze nie jest to przy-
padek ani przeoczenie ustawodawcy%. Stosowanie wobec kierownika

&8 Por. zwtaszcza, Pracownicza odpowiedzialno$¢ kadry kierowniczej, red. W. Sa-
netra, Wroctaw 1985.

A Sprawa ta jest natomiast uregulowana np. w czechostowackim kodeksie pracy.
W § 78 ust. 2 stwierdza sie, iz kierownikowi zaktadu pracy kary wymierza kierow-
nik bezposrednio nadrzednego organu.

& Inaczej jest np. w przypadku opinii o pracy kierownika zaktadu pracy. Prze-
pisy powinny wskazywa¢, kto sporzadza takg opinie (por. § 3 rozp. RM z 20.11.1974r.
w sprawie $wiadectw pracy i opinii, Dz.U., nr 45, poz. 269).



zaktadu pracy kar porzadkowych mijatoby sie z celem i istotg owych
sankcji. Majg one bowiem stuzy¢ wiasnie jemu (a nie przeciwko nie-
mu), stanowiagfc jeden z Ssrodkéw pozwalajgcych na zapewnienie prze-
strzegania przez podlegtych pracownikéw porzadku i dyscypliny pra-
cy®B Naganne zachowanie kierownika zaktadu pracy, nawet identyczne
z przekroczeniem porzagdkowym, wymaga stosowania innego rodzaju
Srodkow oddziatywania, przede wszystkim o charakterze pozaprawnym,
nieefektywnos$¢ ktérych bedzie zawsze uzasadniata odwotanie z zajmo-
wanego stanowiska. ZasadnoS$ci tych stwierdzerh nie przekresla ustawa
z 21.07.1983 r. o szczegOlnej regulacji prawnej w okresie przezwycie-
zania kryzysu spoteczno-ekonomicznego oraz o zmianie niektérych
ustaw97. Przewidziane tam uprawnienie organu zatozycielskiego do po-
dejmowania niezbednych czynnosci w zakresie stosunku pracy dyre-
ktora przedsiebiorstwa panstwowego nie obejmuje — jak nalezy sa-
dzi¢ — mozliwos$ci stosowania wobec niego kar porzagdkowych. Wnio-
sek przeciwny pozostawatby w kolizji nie tylko z naturg i przeznacze-
niem tych sankcji, ale w spos6b istotny naruszatby zasade niezaleznos-
ci dyrektora i samodzielnosci przedsiebiorstwa%.

Z caloksztattu przepisow kodeksowych regulujacych instytucje od-
powiedzialnosci porzadkowej, a przede wszystkim wprost z art. 108,
wynika, iz w chwili obecnej ma ona zastosowanie jedynie w uspotecz-
nionych zakfadach pracy. Zadnych wyjatkéw od tego nie przewiduja
przepisy rozporzadzenia RM z 20.11.1974 r. w sprawie stosunkdw pra-
cy, w ktdrych przedmiotem zatrudniajacym jest osoba fizyczna®. Wrecz
przeciwnie, dodatkowo wytgczajg one mozliwo$¢ stosowania kar po-
rzgdkowych w przypadku, kiedy nie uspoteczniony pracodawca nie do-
chodzi odszkodowania w razie spetnienia warunkéw z art. 119 § 2 kp.
Trudno bytoby podzieli¢ poglad wyrazony w literaturze przez W. Ma-
sewicza, ze podstawg stosowania kar porzadkowych przez nie uspotecz-
nionego pracodawce mogg by¢ odpowiednie postanowienia wprowadzo-
ne do regulaminu pracyl® Nawet gdybySmy sie zgodzili z teza, iz wy-
dawanie regulaminow w sektorze nie uspotecznionym jest dopuszczal-
ne, nie mozna przej$¢ do porzadku nad tym, iz akty te zawierajg tylko
informacje o karach stosowanych w mys$l art. 108 kp, nie mogg za$

m Z. Ku bot, Odpowiedzialno$¢ dyrektora przedsiebiorstwa panstwowego, [w:]
Odpowiedzialno$¢ pracownicza, Wroctaw 1984, s. 75.

97 Dz.U., nr 39, poz. 176. .

BKubot, op. cit, W. Sanetra, O swoisto$ciach odpowiedzialno$ci pracowni-
czej kadry kierowniczej, [w:] Pracownicza odpowiedzialno$¢ kadry kierowniczej, Wro-
ctaw 1985.

8 Dz.U., nr 45, poz. 272.

10 Masewicz, op. cit, s. 104.



stanowi¢ samodzielnej podstawy ich naktadania. Wprowadzenie takie-
go uprawnienia moze nastgpi¢ tylko na drodze ustawowejl0L

Powyzsze uwagi prowadzg do wniosku, Zze w obecnym stanie praw-
nym skutkiem nieprzestrzegania obowigzkéw ,porzadkowych" przez za-
trudnionego w sektorze prywatnym pracownika moze byé bagdz stoso-
wanie $rodkéw upominawczych, badZ rozwigzanie stosunku pracy. Uza-
sadnieniem tego sg szczegdlne wiasciwosci tego typu stosunkéw w na-
szym systemie ustrojowym. Praca $wiadczona w ich ramach rézni sie
na ogdt od pracy petnionej w uspotecznionych zaktadach pracy. Przede
wszystkim jest wykonywana w warunkach S$cistej wiezi osobistej pra-
codawcy z pracownikiem, co sprawia, Ze zapewnienie przestrzegania
powinnosci zwigzanych z organizacja procesu pracy nie wymaga Szcze-
go6lnych $rodkéw prawnychl®

101 Z catoksztattu przepiséw rozporzadzenia o regulaminach wynika jednak, iz
nie maja one zastosowania do sektora prywatnego (por. chociazby tryb, w jakim
powinno nastgpowaé stanowienie regulaminu pracy). Nie oznacza to, ze pracodawca
prywatny nie moze wydawaé¢ polecen ogélnych i abstrakcyjnych, w swym ksztatcie
zblizonych do regulaminéw pracy.

101 Rozwdj sektora nie uspotecznionego i powstawanie coraz wiekszych przed-

siebiorstw prywatnych moze jednak doprowadzi¢ do dezaktualizacji tego wniosku.
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1. RODZAJE KAR PORZADKOWYCH

1.1. Ogolna charakterystyka kar porzgdkowych
w Swietle prawno-poréwnawczym

Nastepstwem zachowania, kwalifikowanego jako przekroczenie po-
rzadkowe, moze by¢ zastosowanie wobec pracownika jednej z przewi-
dzianych w przepisach prawa kar porzadkowych. Przypomnijmy, iz ich
istota sprowadza sie do wyrzadzenia przez podmiot uprawniony takiej
dolegliwosci, ktora polega na ograniczeniu lub pozbawieniu pracowni-
ka okreslonych praw (osobistych lub majatkowych).

Analiza przepis6w prawa pracy prowadzona w ujeciu prawno-po-
réownawczym wykazuje duzg rozmaito$¢ kar stosowanych wobec pra-
cownikow. W literaturze podejmuje sie proby ich klasyfikacjil W pols-
kim piSmiennictwie zajat sie szerzej tg problematyka J. Nowacki2 Au-
tor ten wyrdznit grupe sankcji samoistnych (przestankg ich stosowania
jest bezposrednie niedopetnienie obowigzku przez pracownika) i grupe
sankcji niesamoistnych (majgcych charakter dolegliwosci dodatkowych).
Wirod tych pierwszych wyodrebnit: kary na czci, kary pieniezne, kary
uprawnieniowe, zawieszenie w Swiadczeniu pracy oraz rozwigzanie sto-
sunku pracy. Klasyfikacja ta nie budzi powazniejszych zastrzezen, ale
wydaje sie celowe wprowadzenie do niej pewnych modyfikacji.

Przede wszystkim wypada stwierdzi¢, iz nieco mylgca jest nazwa
»sankcje uprawnieniowe". Okreslenie to nie oddaje istoty dolegliwosci,

1 Np. w literaturze francuskiej J. Rivero i J Savatier (Droit du travail,
Paryz 1975, s. 167 i n.) wyodrebnili trzy grupy kar: kary o charakterze moralnym,
kary o charakterze zawodowym i kary pieniezne.

1'J, Nowacki, Odpowiedzialno$¢ porzadkowa pracownkiéw przedsiebiorstw,

Warszawa 1973, s. 30 i n.



zwigzanych z omawianymi w ramach tej grupy karami. Nadto z uwagi
na kinctim miedzy zawieszeniem w $wiadczeniu pracy i rozwigzaniem
stosunku pracy, celowe jest, jak sie wydaje, fgczne omawianie tego ro-
dzaju sankcji. Biorac pod uwage charakter dolegliwosci wyrzadzanych
pracownikowi na skutek zastosowania okres$lonej sankcji, mozna wy-
réznic:

1) kary godzace w dobra osobiste pracownika,

2) kary pieniezne,

3) kary godzace w tre$¢ stosunku pracy,

4) kary godzace w byt stosunku pracy.

Powyzsze rozroznienie niewatpliwie nie oddaje catej ztozonosci
Srodkéw prawnych stosowanych w ramach odpowiedzialno$ci porzgdko-
wej. W rzeczywistosci bowiem wszystkie kary w mniejszym lub wiek-
szym stopniu Wkraczajg w sfere dobr osobistych, z drugiej za$ strony
tzw. kary na czci nie pozostajg bez wptywu na uprawnienia majgtkowe
pracownikow. Réwniez i to nalezy mie¢ na uwadze, przystepujg” do
bardziej szczeg6towej charakterystyki owych kar.

Ad 1 Méwigc o pierwszej grupie sankcji, trzeba przede wszystkim
dokonaé¢ rozrdéznienia miedzy $rodkami, ktére majg charakter kar w zna-
czeniu prawnym, a $srodkami upominawczymi, ktore charakteru takiego
nie posiadajg. W literaturze twierdzi sie nieraz, iz stosowanie tego ro-
dzaju sankcji jak upomnienie, nagana, ostrzezenie itp. jest mozliwe bez
istnienia odpowiedniej podstawy prawnej. Mdowi sie bowiem, ze sg to
Srodki wytgcznie o charakterze moralnym3 lub tez, ze ich 'stosowanie
stanowi element spotecznego stosunku pracy4, badz ze kary te nie na-
ruszaja praw wynikajacych z umowy o praceb.

Witasciwoscia stosunku pracy, odrézniajaca go od stosunkdéw cywi-
Inoprawnych, jest peinienie pracy w warunkach szczeg6lnej zaleznosci
pracownika od pracodawcy. Oznacza to, iz kierownicy zakladéw pra-
cy, a takze poszczeg6lni kierownicy pracy, wiadni sg (w ramach wy-
znaczonych umowg i ustawg) okresla¢ sposéb, miejsce i czas wykony-
wania zadan, do ktérych zobowiazat sie pracownik. Scisle z tym wiaze
sie mozliwo$¢ sprawowania kontroli nad przebiegiem pracy, dokony-
wania ocen, a w razie stwierdzenia uchybien i niedociggnie¢ — réw-
niez i przeprowadzania posunie¢ korekcyjnych, a w szczegdlnosci po-

3Rivero, Savatier, op. cit: M. Des pax, J Pelissier, La gestion du
personnel. Aspects juridiques, Le relations de travail dans I'entreprise, Paris 1974,
s. 30; C. Leg a, Il potere disciplinare del datore di lavoro, Milano 1956, s. 223 i n.

4C, Przymusinski, Odpowiedzialno$¢ ,organizacyjna™ pracownikéw przedsie-
biorstw uspotecznionych, PUG 1962, nr 1, s. 13.

5 lbidem.



uczania, zwracania uwagi na popetnione btedy i upominania®. TreScig
upomnienia moze by¢ przypomnienie pracownikowi o jego obowigz-
kach, stwierdzenie, ze oceniane zachowanie stanowi naruszenie okre-
§lonego obowigzku i uprzedzenie, ze nieskorygowanie tego zachowania
moze pociggna¢ za sobg odpowiednie nastepstwa prawne. Tak rozumia-
ne ,prawo upominania”, jak sie stusznie twierdzi w literaturze, jest
»immanentnie zawarte w uprawnieniach kierowniczych podmiotu za-
trudniajgcego”7. Wynika z tego z jednej strony, iz wytgczenie tego pra-
wa bytoby sprzeczne z istotg stosunku pracy8 z drugiej za$, ze nie za-
chodzi potrzeba regulowania tych kwestii w przepisach prawa. Nie-
mniej, w niektérych ustawodawstwach pracy wspomina sie, iz w przy-
padku uchybien mniejszej wagi kierownik powinien pracownikowi to
wytkngé i pouczy¢ o jego niewtasciwym postepowaniu9 Ma to jednak
znaczenie tylko informacyjne i wychowawcze.

Tego rodzaju dziatania korekcyjne sg dopuszczalne tylko wtedy, gdy
nie stanowig ingerencji w dobra chronione przez prawo. W tym S$wie-
tle nie uzasadniona jest teza, iz ,prawo upominania”™ obejmuje stoso-
wanie wszelkich $rodkéw, ktére nie majag charakteru dolegliwosci ma-
jatkowych10 Pod ochrong prawa znajdujg sie réwniez dobra osobiste,
w tym cze$¢ pracownika. Wkroczenie w sfere tych ddbr, o ile nie jest
dopuszczone przez przepisy prawa, stanowi czyn bezprawny, ktéry mo-
ze pociggna¢ za sobg zastosowanie odpowiednich sankcji cywilnopra-
wnych (por. art. 24 kc) lub nawet karnych (por. art.” 178—181 kk).

Nie ulega watpliwosci, iz wkroczeniem w dobra osobiste jest zasto-
sowanie przez pracodawce $rodkéw, ktére stanowiag formalny wyraz ne-
gatywnej oceny sposobu wykonania obowigzku prawnego spoczywajg-
cego na pracowniku (w rezultacie na pracowniku cigzy pietno ,ukara-
nego"). Jesli wiec wzmianke o karze zamieszcza sie w aktach osobo-
wych pracownika lub podaje sie ten fakt do wiadomos$ci publicznej,
to tego rodzaju dziatanie pracodawcy moze byé uznane za legalne ty-
lko wtedy, gdy zostato dopuszczone przez przepisy prawne i tylko o ty-
le, o ile miesci sie w granicach wyznaczonych przez prawo. Wniosek
ten jest tym bardziej zasadny, jesli uwzglednimy, iz konsekwencje

6 Por. Z. Salwa, Charakter prawny i zakres regulaminu pracy w PRL, Warsza-
wa 1964, s. IIl; M. Swiecicki, Odpowiedzialno$¢ porzadkowa a dopuszczalno$é
drogi sadowej, PiP 1962, nr 5—-6, s- 856. Autor ten rozcigga jednak prawo upomina-
nia na $rodki, ktére stanowig juz kary porzadkowe (np. upomnienie i ostrzezenie,
przewidziane w ,,Wytycznych™ do uchwaty 327 RM).

7Nowacki, op. cit.,, s. 29.

8 M. Swiecicki, Prawo pracy, Warszawa 1968, s. 370.

s Kodeks pracy CSRS, § 76.

10 Tak m. in. Rivero, Sava tier, op. c its. 167; por. tez T. Zylinski,
Wtadza pracodawcy nad pracownikiem we Francji, Wroclaw 1977, s. 66.



omawianych kar mogg wykracza¢ czesciowo poza sfere dobr osobistych,
co ma miejsce’ wtedy, gdy ich zastosowanie jest brane pod uwage
przy awansowaniu pracownika, przy nagradzaniu, przy ustalaniu wa-
runkéw, od ktorych zalezy prawo do premii, czy wreszcie przy podej-
mowaniu decyzji o rozwigzaniu stosunku pracyll

Decydujacy gtos w przedmiocie kwalifikacji okreslonego srodka re-
akcji jako kary prawnej nalezy do samego ustawodawcy. Charakter
kary majg zatem wszystkie te $rodki, ktore za kare w przepisach praw-
nych zostaly uznane. Zauwazmy w zwigzku z tym, iz tak jak niektére
Srodki traktowane przez pracownika jako kary, nie sg nimi w zamysle
ustawodawcy, tak i odwrotnie — niekiedy nie jest dla pracownika za-
dng dolegliwoscig zastosowanie $rodka, uznanego za kare w przepisach
prawnych. Rozminiecie sie intencji ustawodawcy z odczuciami adresa-
tobw norm prawa, cho¢ niepozadane, nie ma jednak najmniejszego wpty-
wu na okre$lenie charakteru stosowanych $rodkéw.

Kary niemajgtkowe sg stosowane przez pracodawcOw zaréwno
w panstwach socjalistycznych, jak i kapitalistycznych. Zasadnicza réz-
nica polega na tym, iz w tych ostatnich inna jest podstawa prawna
ich stosowania badz tez stosuje sie je bez istnienia nalezytej podsta-
wy12 Nie wnikajagc w to giebiej, podkresimy inne cechy charaktery-
styczne przyjmowanych w tym zakresie rozwigzan.

Stosunkowo rzadko znajduje zastosowanie tylko jeden rodzaj sank-
cji niemajatkowych13 CzesSciej istnieje mozliwo$s¢ wyboru miedzy Kkil-
koma rozmaicie nazywanymi sankcjami, przy czym kolejnos¢ w jakiej
sg uszeregowane $wiadczy o tym, iz majg one stanowié¢ coraz to wiek-
szg dolegliwo$¢ i powinny by¢ nakladane za coraz to powazniejsze
uchybienia. | tak np. we Francji wsréd kar tego rodzaju znajdujemy
ostrzezenie (l'avertissement), upomnienie (la réprimandé) oraz nagane
(la blame)l4d. Podobne kary sg stosowane we Wtoszech (l'awertenza,

n Salwa, op, cif, s. 111- por. tez Zyliﬁski, op. cii., s- 65 i n. Autor przy-
tacza podawany przez J. Pelissiera (Documents de droit du travail, Paris 1972,

s. 341) przyktad regulaminu pracy, w ktérym zastrzelono, ze pracownik moze by¢
zwolniony po otrzymaniu tzw. ostatniego ostrzezenia.

Ir Tak np. do niedawna we Francji (por. zwtaszc/a Rivero, Savatier, op.
cit., s. 167 i n.). Reforma prawa pracy dokonana w 1982 r. przyniosta zmiany i w tym
zakresie. Zgodnie z ustawag z 4.08.1982 r. w regulaminach pracy, ktérych wydawanie
jest w wiekszo$ci zaktadéw obligatoryjne, powinny by¢ wskazane sankcje stosowane
za naruszenie dyscypliny pracy (por. art. L. 123—34 francuskiego kodeksu pracy).

5 Tak np. na gruncie kubanhskiego prawa pracy moéwi sie tylko o naganie; por.
hasto ,,Kuba", [w;] Trudowoje prawo, Encyk/opiediczeskij slowar, Moskwa 1979, s. 191.
u DespaXx Pelissier, op. cit, s. 30. Warto podkresli¢, iz w pewnych re-

gulaminach moéwi sie tylko o niektérych tego typu karach, np. w regulaminie pracy
zaktadéw ,Ford France S. A." znajdujemy jedynie ,l'avertissement verbal ou écrit"



il richiamo i I'ammonizione)l5 W RFN pracodawca moze natozyé na
pracownika kare ostrzezenia (die Verwarnung) i nagane (der Ver-
weis)I® -

W ustawodawstwach pracy panstw socjalistycznych dwie r6zne
nazwowo kary na czci sg przewidziane w Rumunii (nagana i ostrzeze-
nie) oraz w Bulgarii i Zwigzku Radzieckim (upomnienie i nagana). Cze-
sto tak samo nazywane kary wystepujg jak gdyby w dwoéch odmia-
nach: ,zwyktej" i ,kwalifikowanej". | tak np. w kodeksie pracy Butga-
rii, RFSRR i Wegier opr6cz nagany jest przewidziana roéwniez ostra
nagana, a w NRD-owskim kodeksie pracy surowa nagana. Niekiedy
zwiekszenie dolegliwosci kar nastepuje poprzez dopuszczenie mozliwos-
ci powiadomienia o ich zastosowaniu zatogi. Stosowanie publicznych
nagan przewidziane jest w niektorych regulaminach we Francji, w ko-
deksie pracy CSRS, publiczne upomnienie znajdujemy za$ w jugosto-
wianskiej ustawie o pracy zespolonej.

Ad 2. Kary pieniezne wystepujg rzadziej, zwtaszcza w ustawodaw-
stwach pracy panstw socjalistycznych. W chwili obecnej sg przewidzia-
ne jedynie w Jugostawii i w Polsce. Kary te sg bardziej charakterysty-
czne dla prawa pracy panstw zachodnich, jednakze ostatnio i tam wy-
stepuje tendencja do rezyghowania z nichl7.

Cechg znamienng kar pienieznych jest w pierwszym rzedzie zawe-
zenie mozliwosci ich zastosowania do niektorych tylko postaci naru-
szen obowigzkdw pracowniczych oraz przeznaczenie uzyskanych z nich
wpltywdw na cele socjalne. Nie przypadajag wiec one pracodawcy. Z re-
guty tez zakres$la sie granice wysokosci kar pienieznych. W niektérych
panstwach czyni to sie w aktach rangi ustawowej, w innych za$ w ukta-
dach zbiorowych pracy18

Ad 3. Stosunkowo zréznicowang grupe sankcji stanowig kary, kté-
rych konsekwencjg jest pogorszenie warunkow pracy i ptacy. W sze-
regu ustawodawstw pracy takg sankcjg za naruszenie pracowniczych
obowigzkdéw jest przeniesienie na inne stanowisko. Tego rodzaju zmia-

(Droit du travail. Documents de travaux diriges et de séminaires, Bordeaux 1978—
—1979, s. 177).

5Lcga, op. cit, s. 223 i n.

= J. Koch, Die Arbeitsordnung. Muster und Erlauterungen, Heidelberg 1963
s. 94

17 Szerzej na ten temat Nowacki, op. cit, s. 32. Autor podnosi to w stosunku
do prawa pracy USA. Ostatnio z kary pienieznej zrezygnowano réwniez we Fran-
cji. Postugiwanie sie tymi karami zostato zakazane w 1978 r. (por. G. H. Camer-
lynck, G Lyon-Caen, Droit du travail, Paris 1980, s. 486). Zakaz ten zostat wy-
raznie potwierdzony przez ostatniag reforme prawa, pracy. Na ten temat pisze tez
W. Szubert, Funkcje prawa pracy, PiP 1971, nr 3—4, s. 575,.

18 Szerzej Nowacki, op. cit.



na moze mie¢ charakter staty (por. np. Wegry, Kuba) albo czasowy
(np. Kuba, Jugostawia, Wegry, RFSRR). W niektorych ustawodawstwach
podkre$la sie wyraznie, ze chodzi o przeniesienie do pracy gorzej
optacanej (CSRS, Butgaria, RFSRR). Tego rodzaju kary (zwane przez
niektérych autorow zawodowymi) znajdujg zastosowanie rowniez w kra-
jach kapitalistycznych. We Francji jest to przeniesienie na inne sta-
nowisko (la mutation) lub degradacja (la rétrogradation)19 Przeniesie-
nie i deoradacja stosowane sg takze we Witoszech2), w RFN za$ spoty-
kane jest przeniesienie (die Versetzung)2l

Kary polegajace na pogorszeniu warunkéw ptacowych moga by¢ nie
tylko konsekwencjg przeniesienia na inne stanowisko. Stosowane sg
tez sankcje godzace wprost w wynagrodzenie za prace. Kara czasowe-
go obnizenia wynagrodzenia zasadniczego wystepuje w Rumunii (na
okres od 1 do 3 miesiecy) i w Czechostowacji (do 3 miesiecy), na We-
grzech za$ obnizenie to moze mie¢ rowniez charakter staty. Inng po-
stacig tego typu kary jest ograniczenie lub pozbawienie pewnyth do-
datkowych skiadnikéw wynagrodzenia. W Rumunii dotyczy to dodatku
za kierownictwo, w Czechostowacji za$ premii, dodatku funkcyjnego
lub blizej nie okreslonych innych skiadnikéw ptacy.

Poza przeniesieniem na inne stanowisko i pogorszeniem warunkow
ptacowych sg tez spotykane kary polegajgce na ograniczeniu innych
praw pracownika. | tak np. w Buitgarii jest to pozbawienie na okres
dwoch miesiecy prawa do dodatkowego urlopu, na Kubie za$ pozbawie-
nie na okres do dwéch miesiecy prawa do cotygodniowego dnia od-
poczynku.

Ad 4. W ostatniej z wyréznionych uprzednio grup kar porzadko-
wych wymieni¢ nalezy zawieszenie stosunku pracy oraz jego rozwia-
zanie. Pierwsza sankcja jest spotykana wytacznie w panstwach zachod-
nich, przy czym zakres jej zastosowania i znaczenie jest zréznicowane.
Kara ta jest rozpowszechniona przede wszystkim we Francji, gdzie
okresla sie jg mianem ,la mise a pied"2 oraz we Wtoszech (la sospen-
sione)23 W Wi ielkiej Brytanii zarysowuje sie coraz wyrazniej tendencja

YDespax, Pelissier, op. cit, s. 30

20 Lega, op. cit., s. 234—235.

2l W. Hers chel, Betriebsbussen. lhre Voraussetzungen und Grenzen, b. m. w.
1967, s. 69.

2 ,La mise a pied" jest definiowana jako ,l'ordre donné a un salarié de suspen-
dre provisoirement I'execution de son travail a titre de sanction”™ (definicja M. Co-
hena, przytoczona przez Deispax i Pelissiera, op. cit, s. 30). W najnowszej
ustawie (z 4.08.1982 r.) o ,la mise & pied” moéwi si¢ tez jako o $rodku zabezpieczaja-
cym, stosowanym w okresie toczgcego sie postepowania w sprawie o zastosowanie
sankcji definitywnych,

23 Lega, op. cit., s. 231.



do ograniczenia mozliwosci jej zastosowania24, niewielkie znaczenie po-
siada za$ ona w RFNX,

Stosowanie zawieszenia w petnieniu pracy jako kary za naruszenie
obowigzkoéw spotyka sie z daleko idgcg krytyka. Wysuwane sg rézne
zarzuty, zardwno o charakterze jurydycznym jak i spotecznym2® Podno-
si sie, iz postugiwanie sie tym S$rodkiem nie ma dostatecznych podstaw
prawnych. W szczegdlnosci za nieprzekonujacy jest traktowany argu-
ment, ze mozliwo$¢ zawieszenia stosunku pracy jest konsekwencjg do-
puszczenia przez ustawodawce $Srodka dalej idagcego, a mianowicie pra-
wa niezwtocznego rozwigzania umowy o prace2l. Podkresla sie nadto,
iz stosowanie tej sankcji stanowi dla pracownika zbyt powazng dolegli-
wos¢. W trakcie zawieszenia stosunku pracy pozostaje on bowiem bez
wynagrodzenia za prace. W zwigzku z tym, spotecznie nie uzasadnione
sg przypadki przediuzajgcego sie zawieszenia, bedgce w istocie ukryta
formg zwolnienia z pracy8

Czedciej karg za naruszenie obowigzkdéw pracowniczych jest roz-
wigzanie umowy o prace. Sankcja ta przewidziana jest zarbwno w pan-
stwach kapitalistycznych, jak i socjalistycznych. Nie wnikajac w szcze-
goty, warto podkresli¢, ze znaczenie tego Srodka jako kary w duzym
stopniu zalezy od zakresu swobody rozwigzywania umow. Tam gdzie
swoboda ta jest duza, réznica miedzy zwolnieniem dyscyplinarnym
a ,zwyktym" rozwigzaniem umowy o prace jest niewielka. Niekiedy
zwiekszona dolegliwos¢ tej pierwszej wyraza sie w braku mozliwosci
dochodzenia odszkodowania z tytutu ustania stosunku pracy2. W pan-
stwach kapitalistycznych wyrazniej zarysowuje sie odrebnos$¢ dyscypli-
narnego rozwigzania umowy o0 prace bez wypowiedzenia, mniej oczy-
wiste jest za$ traktowanie w tych kategoriach instytucji wypowiedze-
nia3). Wobec ograniczenia dopuszczalnosci rozwigzywania uméw o pra-

2 Tak twierdzi w oparciu o poglady gtoszone w angielskiej literaturze przed-
miotu Nowacki, op. cit, s. 36. B. Hepple z kolei zaznacza, iz zawieszenie
umowy o prace;, potaczone z utrata wynagrodzenia, jest dopuszczalne tylko wtedy,
gdy wyraznie przewiduje to umowa (Dyscyplina pracy a prawo w Wielkiej Brytanii,
(w:] Dyscyplina pracy, Wroctaw 1978, s. 89); por. tez Encyclopedia of Labour Rela-
tion Law, 1972, red. B. Hepple, P. O'Higgins, s. 115 i n.

n Herschel, op. cit, s. 69—70.

% Por. Zylinski, op. cit, s. 68—70; Nowacki, op. cit, s. 35—36.

27 Jak podaje Nowacki (op. cit., s. 46), szczegdlnie mocno jest to krytyko-
wane w orzecznictwie belgijskim. Stanowisko orzecznictwa francuskiego w tej spra-
wie zmieniato si¢ (por. orzeczenia powotane przez Despax i Pelissiera, op.
cit.,, s. 31), ale w koncu zaaprobowato praktyke stosowania tej sankcji; por. tez
Camerlynck, Lyo n-Caen, op. cit, s. 483—484.

2 Despax, Pelissier, op. cit, B 3L

29 Podkresla to Zylirfiski, op. cit, s 70.

& Szerzej na ten temat pisze Nowacki, op. cit, s. 37.



ce, ranga tego Srodka jako kary dyscyplinarnej wzrasta w systemach
prawa pracy panstw socjalistycznych3lL

1.2. Kary porzadkowe w polskim prawie pracy

Wyodrebnione wyzej rodzaje kar za naruszenie obowiazkéw pra-
cowniczych tylko w czesci znajdujag swoje odpowiedniki w polskim
ustawodawstwie pracy. Niektore z sankcji stosowanych w innych
panstwach sg catkowicie obce tradycjom polskiego prawa pracy. Do-
tyczy to zwlaszcza zawieszenia stosunku pracy. Poza przeniesieniem
na inne stanowisko nie mialy u nas szerszego zastosowania takze ka-
ry zwigzane z pogorszeniem warunkéw pracy i ptacy. Z niektorych
wreszcie sankcji zrezygnowano w rezultacie ich uzasadnionej kryty-
ki, prowadzonej zarowno ze strony doktryny, jak i praktyki.

Przez diugi okres (od 1928 r. az do lat powojennych) jedyng prze-
widziang w przepisach polskiego prawa pracy karg porzadkowga byta
kara pieniezna (majgca swojg podstawe w regulaminie pracy, zgod-
nie z art. 43 rozp. rob. lub w umowie o prace, zgodnie z art. 21 rozp.
umyst). W okresie powojennym zarysowata sie tendencia do rozsze-
rzania katalogu tych sankcji. Poczatkowo nastepowalo to na drorlze
uktadowe], W niektorych uktadach zbiorowych pracy przewidziano
mozliwo$¢ stosowania tak czy inaczej nazywanych kar na czci, po-
zbawienia premii, a wreszcie przeniesienia do pracy nizej zaszerego-
wanej. Jak jednak stusznie podkreslono w literaturze, praktyka ta
pozostawata w kolizji z regutg, iz uktad nie moze zawiera¢ postano-
wien mniej korzystnych w poréwnaniu ze standardami ustawowymi3

Szczegolny katalog sankcji za naruszenie obowigzkéw przez pra-
cownikow przewidywata ustawa o zabezpieczeniu socjalistycznej dys-
cypliny pracy. System kar przez nig worowadzony obejmowat $rod-
ki oddziatywania o charakterze porzadkowym oraz kary sgdowe33
Nozwiazania zawarte w tej ustawie, oceniane zdecydowanie Kkrytycz-
nie, nie miaty charakteru trwalego i nie wywarly wptywu na rozwdj
instytucji odpowiedzialnoSci porzadkowei. Natomiast przez diurd czas
obowiazvwat kataloci sankcji ustanowiony w uchwale PM z 1957 r.
(por. Wytyczne do opracowania regulaminéw). W akcie tym Drze-
widziano nastepu’ace karv: unomnienie, ostrzezenie, kare pieniezna,
przeniesienie do pracy nizej zaszeregowanej, rozwigzanie umowy
0 prace za wypowiedzeniem i niezwloczne rozwigzanie stosunku pra-

3l Ibidem.

R Ibidem, s. 63.

B A Gubineki, Socjalistyczna dyscyplina pracy w prawie karnym, Warszawa
1954, s. 108 i n.



cy. Kazda z tych kar mogta byé poddana do publicznej wiadomosci.
Wytyczne przewidywaly ponadto, iz w niektérych sytuacjach stoso-
wanie kar byto obligatoryjne. Na gruncie tego aktu prawnego powaz-
ne watpliwosci dotyczyty mozliwosci stosowania jako kar porzadko-
wych upomnienia, ostrzezenia, przeniesienia do pracy nizej zaszerego-
wanej oraz wypowiedzenia definitywnego. O ile dwie pozostate kary
byty ustanowione w aktach rangi ustawowej (kara pieniezna w rozp.
0 umowie o prace robotnikéw, rozwiazanie niezwitoczne w dekrecie
z 18.01.1956 r.3), o tyle stosowanie kar wymienionych wyzej nie wy-
nikato z ustawy, byto wiec w zasadzie bezprawne, co w szczegdl-
nosci dotyczyto kar na czci.

Kodeks pracy przewiduje =za naruszenie porzadku i dyscypliny
pracy mozliwo$¢ stosowania trzech rodzajow sankcji: upomnienia, na-
gany i kary pienieznej. Poréwnanie ze stanem prawnym obowigzujg-
cym przed 1.01.1975 r. wskazuje, ze katalog kar ulegt obecnie istot-
nemu zawezeniu, gdyz catkowicie pominieto w nim przeniesienie do
pracy nizej zaszeregowanej oraz rozwigzanie umowy O prace. Zmia-
na ta w petni zastuguje na aprobate. W tym miejscu podkre$lmy je-
dynie, ze instytucje te powinny stuzy¢ przede wszystkim racjonali-
zacji zatrudnienia, petnigc funkcje Srodkéw selekcji i doboru zatogi,
co jednoczesnie nie musi przekres$la¢ ich oddziatywania dyscyplinu-
iacerro. W Swietle teao raczej drugorzedng przyczyng zawezenia
katalogu sankcji porzadkowych jest nieadekwatnos¢ trybu zmiany
badZz rozwigzanie umowy o prace do trybu postepowania w przed-
miocie stosowania kar wymienionych w art. 108 kp3. Chodzi tu zwta-
szcza 0 wymoa konsultacji z organami zwigzkowymi oraz o szczegol-
na drooe, na ktérej mozna kwestionowaé¢ prawidtowos$é zmiany i roz-
wigzania stosunku pracy. Warto w tym miejscu przypomnieé, ze nie-
doaodnos$¢ traktowania zwilaszcza wypowiedzenia w kategoriach kary
porzgdkowej zauwazano juz w przedkodeksowym stanie prawnym.
Podkreslano bowiem, ze pracownik, ktdéremu wypowiedziano umowe
tytutem kary iest w korzystniejszej sytuacji niz pracownik, ktéreoo
zwolniono z pracy w drodze zwyczajnego wypowiedzenia, skoro
w pierwszym przypadku wymagane byto wskazanie przyczyny, w dru-
gim za$ nie byto to konieczne3s.

5 Dz.U., nr 2, poz. 11.
% Te wtasnie przyczyne pominiecia w katalogu kar porzadkowych wypowiedze-

nia zmieniajgcego i rozwigzania umowy o prace eksponuje przede wszystkim W.
Piotrowski, Stosunek pracy, Poznan 1977, s. 140.
> Por. zwtaszcza A. Walas, Prawo wypowiedzenia umowy o prace, Krakow

1961, s. 90—92.



Przejdzmy obecnie do bardziej szczeg6towej charakterystyki kar
przewidzianych w kodeksie pracy, poczynajac od tych, ktorych istota
polega na naruszeniu ddbr osobistych pracownika.

Podobnie jak uchwata 327 RM, rowniez i kodeks pracy dopuszcza
stosowanie dwoch kar na czci: upomnienia i nagany. Réznice dotycza
dwéch kwestii. Pierwsza ma charakter jedynie terminologiczny; kara
,0strzezenia", o ktérej moéwity uchylone przepisy, zostata zastgpiona
nagang. Jak sie wydaje, celowo$¢ tej zmiany jest podyktowana tym,
iz zgodnie z intuicjg jezykowa nazwa ,nagana" lepiej oddaje wiekszy
stopien dolegliwosci tej kary w stosunku do upomnienia37. Bardziej
istotna jest druga zmiana. Chodzi tu mianowicie o mozliwo$¢ publicz-
nego ogtaszania o natozeniu kary porzagdkowej. W poprzednim stanie
prawnym byto to dopuszczone w stosunku do wszystkich przewidzia-
nych prawem sankcji. Kodeks pracy ogranicza te mozliwos$¢ tylko do
nagany, przy czym o korzystaniu z niej powinny decydowaé wzgledy
wychowawcze i prewencyjne (art. 110 8 2). Wynika z tego, ze nie znaj-
duje podstaw prawnych praktyka informowania zatoai zaktadu pracy
0 nalozeniu na pracownika upomnienia. Z uwaoi na duzg doleqgliwos¢,
jaka stanowi dla pracownika publiczne ogtoszenie o jego ukaraniu,
zmiane te nalezy uznaé¢ za stuszng. Upomnienie jest stosowane za prze-
kroczenia mniejszej wagi i powinno stanowi¢ sygnat ostrzegawczy
przed dalej idacymi konsekwencjami w przypadku ponowienia nagan-
neqo zachowania sie. W zwigzku z tym moze budzi¢ pewne watpli-
wosci zasadno$¢ wiaczenia upomnienia do katalogu kar porzadkowych.

Tradycyjng dla polskiego ustawodawstwa pracy jest kara pieniez-
na. Przestanki, tryb i zakres zastosowania oraz jej wysoko$¢ bytv
w roznych okresach rozmaicie ksztattowane. Pod rzadem uchylonych
przepisow przede wszystkim rozrézniano miedzy fakultatywna i obli-
gatoryjna karg pieniezng. Kary pieniezne w pierwszej postaci byty na-
ktadane po uprzednim udzieleniu ostrzezenia i za wszelkie przekrocze-
nia porzadkowe. Obowigzek stosowania tych sankcji miat natomiast
miejsce tylko w przypadku niektérych przekroczen. Rozwigzanie to by-
to poddawane daleko idgcej krytyce38.

Kodeks pracy orzewiduje jednolity tryb stosowania kary pieniez-
nej. W poréwnaniu do poprzedniego stanu prawneao zrezyanowano
zatem z podziatlu na kary oblinatoryjne i fakultatywne, nie ma tez

37 Np. Maty stownik jezyka polskiego, red. S. Skorupka, H. Auderska i Z tem-
picka, Warszawa 1968, s. 863) stowo ,rpommeme"™ wyjasnia jako tagodng nagane,
przestroge, karcaca uwage itd.; por. tez W. Masewicz, Srodki dyscyplinujace
pcacownika, Warszawa 1981, s. t?0 i n.

B Zwiaszcza W. Sanetra, O karze pienieznej w S$wietle praktyki jej stoso-
wanta, PiZS 1973, nr 5, s. 14 i n.



obecnie wymogu uprzedniego stosowania kary lzejszej, nie przewidzia-
no tez mozliwosci podawania faktu zastosowania tej sankcji do wia-
domosci publicznej. O ile stuszno$¢ pierwszej zmiany me podlega dys-
kusji, o tyle pewne uwagi nasuwajg sie na tle pozostatych zmian.

Brak wymogu poprzedzenia kary pienieznej zastosowaniem nagany
jest podyktowany przede wszystkim potrzebg wiekszej elastycznosci
polityki karania. Konieczno$¢ wychowawczego i prewencyjnego oU-
dziatywania tych sankcji i tak powoduje, iz zastosowanie $rodka bar-
dziej dolegliwego jest mozliwe w zasadzie tylko wtedy, gdy oczekiwa-
nego efektu nie przynosi zastosowanie $rodka mniej dolegliwego.

Dyskusyjne jest natomiast wytgczenie mozliwosci publicznego ogto-
szenia o natozeniu kary pienieznej. Warto mie¢ na uwadze, iz dla wie-
lu pracownikow publiczne ogtoszenie, nawet o ukaraniu karg ,lzej-
szg”, jest bardziej dotkliwe niz potragcenie okre$lonej kwoty z wyna-
grodzenia za prace. Przeprowadzona w kodeksie pracy gradacja dole-
gliwosci jest zatem w stosunku do odczué¢ tej grupy pracownikéw nie-
adekwatna. W praktyce prowadzi to do paradoksalnych sytuacji3
Przekroczenia porzagdkowe okre$lone w art. 108 § 2 kp szczegélnie za-
grazajg interesom zakiadu pracy, nalezy zatem skutecznie im przeciw-
dziataé. Majgc to na uwadze, mimo istnienia podstaw do natozenia ka-
ry teoretycznie surowszej (kary pienieznej), stosuje sie nagane, a wiec
$rodek, zdawatoby sie tagodniejszy, ale za to dajacy wieksze mozli-
wosci oddziatywania o charakterze prewencyjnym. Dla uniknigcia te-
go typu sytuacji konieczne jest badz zrezygnowanie w ogdle z mozli-
wosci publicznego ogtaszania o natozeniu kary porzadkowej, badz tez
dopuszczenie jej takze w stosunku do kary pienieznej (o ile miataby
ona by¢ utrzymana). Wydaje sig, iz wiecej argumentow przemawia za
ta pierwszg ewentualnoscig. Przede wszystkim pozostaje ona w wiek-
szej harmonii z indywidualistycznym pojmowaniem stosunku pracy,
po wtore za§ — prewencyjne efekty mozna osigga¢ réwniez przez sto-
sowanie innych $rodkéw oddziatywania na pracownikow.

O dolegliwosci kary pienieznej decyduje przede wszystkim jej wy-
soko$¢. Rozwigzania kodeksowe ujednolicajg i zaostrzajg ja w stosun-
ku do regut obowiagzujacych w przesztosci. Obecnie maksymalna wy-
soko$¢ kar pienieznych za jedno przekroczenie (bez wzgledu na jego
rodzaj i stanowisko zajmowane przez pracownika), jak tez za kazdy
dzieA nieusprawiedliwionej nieobecnosci, nie moze przewyzsza¢ jedno-
dniowego wynagrodzenia pracownika, natomiast tgczny wymiar Kkar
pienieznych nie moze przewyzsza¢ dziesigtej czeSci wynagr~ izenii
przypadajgcego do wyptaty i to po dokonaniu potrgcen, o jakich mowa

P Szerzej Z. Goral, Przepisy o odpowiedzialnoéci porzadkowej pracownikéw
w Swietle praktyki, PiZS 1981, nr 7, s. 49.



w art. 87 8 1 pkt 1—3 kp. Ponadto nalezy mie¢ na uwadze, iz przy
potraceniu kar pienieznych wolne od potragcen jest wynagrodzenie od-
powiadajagce 90% wynagrodzenia minimalnego40. Szczegdétowe zasady
obliczania wysokos$ci kar pienieznych zostaty okreslone w 8§ 12 rozp.
MPPISS z 18.12.1975 r.4

Dyskusyjna jest kwestia dotyczaca daty, w jakiej mozna dokonac
potragcenia z tytutu natozonej kary pienieznej. W literaturze zostaty
wyrazone w tej sprawie dwa rdézne poglady. Zgodnie z pierwszym,
kara powinna by¢ potrgcona z wynagrodzenia przypadajgcego pracow-
nikowi za miesigc, w ktérym uprawomocnita sie decyzja kierownika
zaktadu pracy o ukaraniu pracownika (J. Broi)&2 Wedtug przeciwstaw-
nego stanowiska postulat natychmiastowej wykonalnosci kary pieniez-
nej stanowi jedynie pewng dyrektywe socjotechniczng, nie za$ obowia-
zek prawny43 W rezultacie przyjmuje sie, ze ,potragcenie kary pie-
nieznej z wynagrodzenia za prace moze nastagpi¢ w kazdym czasie, az
do uptywu trzech lat od dnia, w ktorym roszczenie zaktadu pracy
0 naleznos$¢ stanowigcg réwnowarto$¢ zastosowanej kary stato sie wy-
magalne".

Rozstrzygajac przedstawiony wyzej problem, nalezy krytycznie sie
odnies¢ zwiaszcza do tego ostatniego pogladu. Wywotuje on wielora-
kie watpliwosci. Przede wszystkim trzeba zakwestionowac¢ twierdze-
nie, iz kwota rdwna zastosowanej karze pienieznej stanowi wierzytel-
no$¢ pracodawcy w cywilistycznym tego pojecia rozumieniu. Trudno
przejs¢ do porzadku nad przeznaczeniem wplywoOw z kar pienieznych.
Nie przypadajg one podmiotowi zatrudniajgcemu, lecz sg wydatkowa-
ne na cele socjalne (art. 108 § 4)4 Nie mozna zatem utozsamiac ,po-
trgcenia”, o ktdrym mowa w art. 87 8§ 1 pkt 4 i w art. 108 § 3 z tak
samo nazwanym pojeciem zawartym w art. 498 kc, gdzie oznacza ono
umorzenie wierzytelnosci wzajemnych, przeciwstawnych, jednorodnych
1 wymagalnych. Stusznie podkre$lono w literaturze, iz na gruncie pra-
wa pracy mozna mowi¢ jedynie o potrgceniu sensu largosb lub o po-
braniu z zarobku4b.

40 Rozp. RM w sprawie kwot wynagrodzenia za prace wolnych od potracen z in-
nych tytutéw niz $wiadczenia alimentacyjne, Dz.U. 1977, nr 37, poz. 165.

4 Dz.U., nr 51, poz. 334.

42 Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 1977, s. 410.

B Masewicz op. cit, s. 140.

#4 M. Swiecicki, Prawo wynagrodzenia za prace, Warszawa 1963, s. 237—
—238; Sanetra, op. cit., s. 19. Odmienne stanowisko dawniej zajmowat W. N ie-
wiadomski, Potrgcenie wynagrodzenia za prace, PiP 1962, nr 2, s. 302, a obec-

nie Masewicz op. cit., s 238.

H W. Jaskiewicz, C. Jackowiak, W. Piotrowski, Prawo pracy. Zarys
wyktadu, Warszawa 1970, s. 296"

4% Swiecicki, Prawo pracy, s. 440.



Z catoksztattu regulacji kodeksowej poswieconej odpowiedzialnos-
ci porzadkowej w ogdle i karom pienieznym w szczegdlnosci wynika
— whbrew temu, co twierdzi W. Masewicz — iz potragcenie kwoty sta-
nowigcej réwnowarto$¢ kary pienieznej, moze nastgpi¢ tylko z wyna-
grodzenia wyptacanego za okres, w ktérym miato miejsce zastosowa-
nie owej sankcji4/. O tym, ze nie jest to wytgcznie postulat socjotech-
niczny S$wiadczy tres¢ art. 108 § 3 kp. Regulacja zawarta w tym prze-
pisie ma znaczenie nie tylko dla okres$lenia maksymalnego wymiaru
kar pienieznych. Wskazanie przez ustawodawce na date dokonania po-
tragcenia jako na moment decydujacy o dopuszczalnej wysokosci kar
ma bowiem o tyle racjonalne uzasadnienie, o ile witasnie w tej dacie
potragcenie nie tylko moze byé¢, ale i bedzie dokonane.

Dodajmy do tego, iz w kodeksie pracy nie czyni sie rozrdznienia
miedzy orzeczeniem kary, a jej wykonaniem, czego przejawem jest
brak wskazania okresu przedawnienia wykonania kary. W art. 109
okreslono jedynie, iz kara nie moze by¢ zastosowana po uptywie dwdch
tygodni od powziecia wiadomos$ci o naruszeniu obowiazku pracowni-
czego i po uptywie trzech miesiecy od dopuszczenia sie tego narusze-
nia. Wydaje sie w zwigzku z tym, iz zastosowanie kary nie wyczer-
puje sie tylko w ztozeniu pracownikowi o$wiadczenia odpowiedniej
tresci. Zastosowanie kary oznacza rowniez wyrzgdzenie dolegliwosci
stanowigcej istote okres$lonej sankcji. W przypadku kary pienieznej
dolegliwos$cig ta jest pomniejszenie o odpowiednig kwote wynagrodze-
nia za prace, przystugujgcego pracownikowi w chwili ukarania. Zgo-
dzi¢ sie wiec wypada, iz samo potracenie jest jedynie czynnos$cig obli-
czeniowg48

Przewidziane w art. 108 sankcje wyczerpujg katalog kar porzgdko-
wych w polskim prawie pracy. Peina ocena obecnego stanu prawnego
wymaga jego skonfrontowania z praktyka4d Jak sie okazuje, charak-
terystyczna dla tej ostatniej jest tendencja do modyfikowania i po-
szerzania kodeksowego katalogu kar. Najogdlniej rzecz biorac, chodzi
tu z jednej strony o stosowanie w charakterze sankcji porzadkowych
srodkéw nie przewidzianych w kodeksie, a z drugiej strony — o po-
wiekszanie dolegliwosci kar kodeksowych.

Stosunkowo czesto znajduja zastosowanie Srodki o mniejszej skali
dolegliwosci, stanowigce ogniwo posrednie miedzy S$rodkami o charak-
terze wychowawczym a sankcjami stricte porzagdkowymi. O ile nie-

47 Niestuszne jest taczenie mozliwo$ci potrgcenia z datg ,uprawomocnienia sie"
kary pienieznej. Kara ta jest juz ,prawomocna”™ w chwili zastosowania. Do sprawy
tej wrécimy w rozdziale nastepnym.

B8 Sanetra, op. cit, s. 19

4 Szerzej Goéral, op. cit., s. 47 i N



ktdre z nich z pewnoscig nie wykraczajg poza ramy dziatalnosci ,ko-
rekcyjnej”, bedgc naturalng konsekwencjg organizowania pracy i kie-
rowania nig (np. ustne uwagi, wytkniecia, pouczenia, rozmowy 0 po-
petnionych btedach), o tyle charakter pozostatych nie jest juz tak oczy-
wisty. Dzieje sie tak co najmniej z kilku powodéw. Przede wszystkim
o fakcie zastosowania okre$lonego $rodka czyniona jest pisemna
wzmianka, niekiedy powiadamia sie o tym zaloge i wreszcie niektdre
z wykorzystywanych w zakladach $rodkéw wywierajg réwniez wplyw
na uprawnienia majatkowe pracownikéw. 1 tak np. do$¢ powszechna
jest praktyka rejestrowania, zwitaszcza na nizszych szczeblach organi-
zacyjnych zaktadu, upomnien ustnych udzielanych pracownikom. Umie-
szczenie o tym pisemnej wzmianki jest traktowane przy tym jako osta-
teczne ostrzezenie przed zastosowaniem S$rodkow z art. 108. W jednym
z badanych zaktadéw do publicznej wiadomos$ci podaje sie wykazy
z nazwiskami tych, ktérzy spowodowali najwiekszg ilo$¢ brakow.
W stosunku do oséb umieszczonych w takim wykazie dwukrotnie sto-
suje sie tzw. ,zwrocenie uwagi na pismie", ktore poprzedza stosowa-
nie wobec pracownika kodeksowych kar porzadkowych. Podkreslenia
wymaga fakt, ze ,zwrdcenie uwagi na piSmie" powoduje potracenie
Swiadczen z zaktadowego funduszu nagrdd i dodatku stazowegoS0.

Stosowane w ten sposob Srodki traca charakter wytgcznie korek-
cyjny, stajac sie w istocie dodatkowga karg i tak witasnie sg traktowa-
ne przez kierownictwo zakltadéw i samych pracownikéw. Takie rea-
gowanie na uchybienia pracownicze stanowi jednak juz wkroczenie
w sfere dobr osobistych, a nawet niekiedy i majatkowych, a to jest
dopuszczalne, jak sie powszechnie uznaje, tylko woéwczas, gdy mozli-
wos¢ tego rodzaju przewidujg przepisy prawne rangi ustawowej.
W tym sensie opisana praktyka jest nielegalna.

Nielegalne sg réwniez spotykane nieraz préby potegowania dole-
gliwosci kar ,na czci" przewidzianych w kodeksie pracy. | tak, w prak-
tyce niektdrych zaktadow pracy funkcjonujg takie kary jak ostra na-
gana, nagana z ostrzezeniem, przy czym te dodatkowe, nie przewidzia-
ne w kodeksie pracy okreSlenia, majg na celu wyeksponowanie tego,
iz stosowany S$rodek jest karg ostateczng, ponowienie za$§ nagannego
zachowania bedzie stanowi¢ przyczyne definitywnego rozwigzania umo-
WYy 0 prace.

Dos$¢ powszechne w praktyce jest wykorzystywanie w charakterze
sankcji za naruszenie obowigzkéw pracowniczych pewnych mechaniz-

50 Szerzej Z. Géral, Wptyw Srodkéw prawnych na jakos$¢ produkcji w praktyce,
PiZS 1978, nr 8—9, s. 34.



moéw wynagrodzeniowych. Zjawisko to, pomimo podejmowanej w li-
teraturze krytyki i wysuwanych watpliwosci co do celowosci, a nawet
legalnosci tego rodzaju poczynan5l rozpowszechnia sie coraz baruziej.
lego rodzaju oddziatywania na postawy pracownicze przyoierajg na
ogol dwie zasadnicze lormy. Po pierwsze, oonizenie luo pozuawieme
okreslonego Swiadczenia jest utozsamiane z natozeniem kary porzad-
kowej, roznej jednak od przewidzianej w art. 108 8 2 kp kary pie-
nieznej. Odnosi sie to zwilaszcza do przystugujacych pracownikowi
Swiadczen premiowych. Obnizajac wysokos$¢ lub pozbawiajagc pracow-
nika tego Swiadczenia, zaktady pracy powotujg sie na te postanowie-
nia kodeksu pracy i regulaminéw pracy, ktére stanowig podstawe do
naktadania kar porzgdkowych. Praktyka taka pozostaje w zasadniczej
sprzecznos$ci z postulatem, aby tzw. ,reduktory premiowe" byly Scis-
le zwigzane jedynie z premiowanym zadaniem, co jest z kolei ko-
niecznym warunkiem prawidtowej realizacji podstawowej dla omawia-
nego Swiadczenia funkcji bodzcowej.

W szeregu badanych zaktadow pracy rozbudowuje sie nadto sys-
tem materialnych konsekwencji naktadanych na pracownika kar po-
rzgdkowych. Dzialanie tego systemu jest przy tym z reguly automa-
tyczne — natozenie kary pocigga za sobg zmniejszenie lub pozbawie-
nie okre$lonego S$wiadczenia, najczesciej nagrody z zakladowego fun-
duszu nagréd lub dodatku stazowego. W zasadzie na wysoko$¢ potrg-
cenia nie ma wptywu ani rodzaj popetnionego przekroczenia, ani tez
stopien zawinienia. Sposob dziatania tego systemu prowadzi do wy-
paczenia nie tylko podstawowej funkcji, jakg majg w zamys$le usta-
wodawcy spetnia¢ poszczegdlne Swiadczenia, ale nie daje réwniez pra-
wie zadnych efektow wychowawczych. Wniosek taki staje sie tym
bardziej zasadny, gdy uwzglednimy, jak odlegty jest z reguly okres
miedzy uchybieniem pracownika, a reakcjag nan, opisang wyzej.

Rozbudowany system dodatkowych konsekwencji majagtkowych kom-
plikuje odpowiedz na pytanie o praktyczne znaczenie i rzeczywistg do-
legliwo$¢ kar porzagdkowych przewidzianych w art. 108 kp. Dodajmy,
ze konsekwencje, o ktorych mowa, t3cza sie zaréwno z karg pieniez-
na, jak i z karami majacymi w zamys$le ustawodawcy godzi¢ przede
wszystkim w dobra osobiste pracownika. Prowadzi to do zamazania
ich pierwotnego sensu i znaczenia, skoro w koricowym rachunku wszel-
kie kary majg charakter dolegliwosci majgtkowych. Niezaleznie od

51 Por. W. Szubert, Spoteczne problemy rozwoju prawa pracy, [w:] Studia
z polityki spotecznej, Warszawa 1973, s. 353; idem; Wspobtczesne tendencje prze-
mian w prawie pracy, PiP 1981, nr 8, s. 12—13; T. Zielinski, Prawo pracy
a relorma gospodarcza, PiP 1981, nr 5—6, s. 39 i wielu innych autoréw.



tego nalezy podkresli¢, iz kumulowanie sankcji moze powodowaé —
i niejednokrotnie powoduje — obchodzenie kodeksowych ograniczen
co do wysokosci kar pienieznych.

Biorgc pod uwage powyzsze rozwazania, dyskusyjna okazuje sie
kwestia, czy dotychczasowy katalog kar porzgdkowych jest wystarcza-
jacy, czy tez raczej powinien ulec przeobrazeniom. Pobiezna analiza
tendencji obserwowanych w praktyce stosowania omawianych sankcji,
przemawiataby raczej za ta drugg ewentualnosciag. Wydawatoby sie,
iz podejmowane proby rozszerzania katalogu naktadanych kar i zwiek-
szania dolegliwosci sankcji przewidzianych w kodeksie $wiadczg o tym,
iz obecnie uksztattowanie tych ostatnich nie najlepiej stuzy reali-
zacji wychowawczej i prewencyjnej funkcji odpowiedzialnosci porzad-
kowej. Mozna by wiec sadzi¢, ze dla podniesienia efektywnosci od-
dziatywania na postawy pracownikéw w procesie pracy poprzez kary,
konieczna jest taka zmiana przepiséw, ktdra zapewnitaby wiekszy wy-
bér sposréd surowszych sankcji. Wniosek tego rodzaju nie jest jednak
przekonujacy. Wynika on z absolutyzowania mozliwosci skutecznego
wpltywania na zachowania pracownikéw poprzez kary. Stosowanie
sankcji porzadkowych moze stanowi¢ jedynie uzupetnienie oddziaty-
wania za pomocg witasciwego dla stosunkéw zobowigzaniowych mecha-
nizmu wzajemnosci Swiadczen i to tylko jako $rodek reakcji na nie-
ktdre z postaci naruszenia obowigzkdw pracowniczych.

Zwiekszenie stopnia represyjnosci prawa pracy poprzez mnozenie
rozmaitych kar nie wydaje sie wiec najlepszym zabiegiem. Whrew
pozorom S$wiadczy o tym rowniez, opisana wyzej praktyka stosowania
kar. Zauwazmy, iz pracodawcy dazac do zwiekszenia skutecznosci kar
przewidzianych w kodeksie pracy, wigza je $cisle z systemem wyna-
gradzania, sprowadzajac te sankcje do roli przestanek warunkujgcych
rozmiar przystugujacych pracownikowi $Swiadczen. W ten sposob kary
kodeksowe tracg charakter $rodka oddziatujgcego na pracownikow
w sposOb bezposredni i samodzielny. Potrzeba istnienia tego rodzaju
Srodkéw sprawia jednak, ze w miejsce, ktdre powinny zajmowac kary
porzadkowe ustanowione w art. 108, wprowadza sie inne $rodki reago-
wania na naganne zachowania pracownikéw. Przywigzywanie wigksze-
go znaczenia do mechanizmu wzajemnosci S$wiadczern i prawidlowe
uksztattowanie nabycia prawa do tych Swiadczen, m. in. poprzez zre-
zygnowanie z wigzania go z odpowiedzialnoscig porzadkowsa, jest za-
tem najbardziej wskazang drogg przywrdcenia karom porzagdkowym
ich wtasciwej roli i znaczenia.



2. TRYB STOSOWANIA KAR PORZADKOWYCH
2.1. Podmioty realizujgce uprawnienie do naktadania kar porzadkowych

Kierowanie procesem pracy nalezy do zadahA przetozonych wszyst-
kich szczebli. Kazdy kierownik pracy moze i powinien oddzialtywaé
na wykonywanie obowigzkéw pracowniczych. Cigzy zresztg na nich,
ustanowiony w kodeksie pracy (art. 94 pkt 3), obowigzek zapewnie-
nia przestrzegania porzadku i dyscypliny pracy w kierowanej przez
siebie jednostce organizacyjnej. W tym celu mogg oni wykorzysty-
wac réznego rodzaju mechanizmy motywujace, a w szczegdlnosci tzw.
$rodki ,korekcyjne". Kierownicy pracy maja zatem mozliwo$¢ poucza-
nia pracownikow, wytykania popetnionych biedow oraz upominania.
Sg to jednak wszystko dziatania pozaprawne. Natozenie kary porzad-
kowej jest natomiast dziataniem prawnie doniostym, wkracza bowiem
w dobra chronione przez prawo. Nie jest wiec rzecza obojetng, kto
moze realizowal to szczeg6lne uprawnienie pracodawcy. Krag o0s6b
wyposazonych w takg kompetencje jest na ogét stosunkowo waski.
Zanim zaprezentujemy rozwigzania przyjete w tej materii przez pol-
skiego ustawodawce, wskazmy, jak ta kwestia jest regulowana w in-
nych panstwach socjalistycznych.

W radzieckim prawie pracy kompetencja do naktadania kar dyscy-
plinarnych jest przyznana ,administracji zaktadu pracy'VOprocz kie-
rownika zaktadu w sktad owej administracji wchodzg rowniez jego
zastepcy, gtowni inzynierowie, gtéwni konstruktorzy, gtéwni mecha-
nicy, gtdwni elektrycy i inne osoby wypetniajgce bezposrednio funkcje
kierowania zaktadem pracy52 W NRD-owskim kodeksie pracy jako
zasade przewidziano stosowanie kar przez kierownika zaktadu pracy,
ktory jednak moze przekaza¢ to uprawnienie innym pracownikom na
stanowiskach kierowniczych. Podobna zasada zostala wyrazona w cze-
chostowackim kodeksie pracy. W Rumunii prawo do wymierzania kar
ma organ zespotowego zarzadzania lub — w przypadkach okreslonych
w przepisach — kierownik jednostki albo komérki roboczej. Odmien-
ne reguly obowigzuja w tym =zakresie w prawie pracy Jugostawii.
O natozeniu kary orzeka tam specjalna komisja, skiadajgca sie z nie-
parzystej liczby cztonkdéw wraz z przewodniczacym, wybierana przez
pracownikow.

Omawiany problem nie jest szerzej analizowany na gruncie prawa
pracy panstw zachodnich. Na ogo6t twierdzi sie, iz prawo karania
jest elementem uprawnien wiadczych szefa przedsiebiorstwa53 Zdecy-

%2 Trudowoje prawo..., s. 14—15.
% Por. np. Despax, Pelissier, op. cit, s. 18.



dowane odrebnosci w tym zakresie wystepujg jednak w RFN-owskim
prawie pracy. Szereg autorow, wychodzac z zalozenia, iz stosowanie
kar stanowi w zasadzie przedmiot zbiorowego prawa pracy, twierdzi,
iz uprawnienie to moze byé wykonywane nie tylko przez pracodawce,
ale réwniez przez rade zakladowg lub specjalny sad zakladowy. De-
cydujacy gtos nalezy tu do stron zakiadowej umowy zbiorowej54

Wedtug polskiego kodeksu pracy stosowanie kar porzgdkowych na-
lezy — jak to stanowi art. 110 8§ 1 — do kompetencji kierownika za-
ktadu pracy. W oparciu o sformutowanie tego przepisu wypowiedziano
poglad, ze nikt inny procz kierownika zaktadu nie jest uprawniony
do wymierzania omawianych kar. PodkreSla sie, iz przepis ten nie
przewiduje mozliwosci cedowania tego uprawnienia na inne osoby%
Przy rozstrzyganiu tego problemu trzeba jednak mie¢ na uwadze réw-
niez tres¢ art. 23 § 1 i 2 kp, zgodnie z ktéorym do dokonywania czyn-
nosci prawnych z zakresu stosunku pracy moga by¢ upowaznione i in-
ne osoby, zawsze za$ wtedy, kiedy w kodeksie pracy mowa o kierow-
niku zaktadu pracy, nalezy przez to rozumieé¢ takze i te osoby, ktdre
zostalty upowaznione do dziatania w okreSlonym zakresie w imieniu
zaktadu%e

Jak podkreslono w literaturze, koncentracja uprawnien represyj-
nych w reku kierownika zaktadu pracy jest trudna do realizacji
w warunkach wiekszych zaktadéw pracy, o zlozonej strukturze organi-
zacyjnej, majacych swoje siedziby w roznych, nieraz odlegtych od
siebie miejscach5/. Czesto wiec zachodzi potrzeba podzialu omawianej
kompetencji pomiedzy kierownikdw poszczeg6lnych jednostek organiza-
cyjnych. Upowaznienie do stosowania kar porzadkowych moze wyni-
ka¢ z ustawy, postanowien aktéw wewnatrzzaktadowych lub indywidu-
alnego petnomocnictwa udzielonego generalnie, albo do zalatwienia
okreslonej sprawy. W praktyce najczeSciej upowaznienie tego rodzaju
jest zamieszczane w regulaminach organizacyjnych zakladu pracys8

54 Por, zwtaszcza D. Ncuma n, Die Rechtsgrundlage von Betriebsstralenordnun-
gen, RdAA 1968, s. 253—254.

% A. Mironczuk, Prawo pracy. Poradnik dla rad zaktadowych, Warszawa
1979, s. 431.

6 Zdaniem T. Zielinskiego, dziatania prawne zastrzezone do kompetencji
kierownika zaktadu pracy (w tym m. in. i nakladanie kar porzadkowych) moga by¢
dokonywane tylko przez osoby upowaznione do zastepstwa zgodnie z ustawg badz
statutem, (Zarys wyktadu prawa pracy, cz. | og6lna Katowice 1977, s. 242).

57 Por. zwlaszcza W. Sanetra, Odpowiedzialno$¢ pracownicza, [w:] Problemy
stosowania prawa pracy w przedsiebiorstwie, Wroctaw 1976, s. 133.

58 W. Sanetra, Charakterystyka i ocena regulaminéw i zarzadzen wewnatrz-
zaktadowych, [w:] Z problematyki stosunkéw pracy w Kombinacie Gérniczo-Hutni-
czym Miedzi, Wroctaw 1976, s. 41 i n. Warto zauwazy¢, iz w NRD (§ 254 ust. 3,
zd. 3 kp) uprawnienie do naktadania kar przekazywane jest innym osobom w regu-



Oprocz ustalenia zakresu dziatania i kompetencji kierownikOw poszcze-
golnych jednostek organizacyjnych, w regulaminach tych mozna réw-
niez okresli¢c krag podmiotéw uprawnionych do stosowania kar bez
imiennego ich wskazywania.

Istotne znaczenie z punktu widzenia racjonalnosci polityki karania
w zaktadzie ma prawidtowe uksztattowanie kregu oséb uprawnionych
do naktadania kar5. Z jednej strony powinien by¢ uwzgledniony po-
stulat jednolitosci tej polityki na terenie zaktadu, czemu lepiej stu-
zy skoncentrowanie uprawnien w tym zakresie na wysokim szczeblu
hierarchii kierowniczej, z drugiej zaS§ — sposob postugiwania sie ka-
rami powinien by¢ dostosowany do wiasciwosci poszczeg6lnych jednos-
tek organizacyjnych. Optymalny bytby taki podzial kompetencji, ktdry
godzitby te dwie odmienne tendencje. Nalezy wiec unika¢ nadmier-
nej koncentracji omawianych uprawnien, ale i ich nadmiernego roz-
proszenia. Pewne propozycje w tej sprawie zostaly zaprezentowane
przez W. Sanetre. Zdaniem tego autora, kary powinien stosowac kie-
rownik zaktadu pracy, kierownik dzialu osobowego oraz kierownicy
zasadniczych jednostek organizacyjnych. Dziatalno$¢ represyjna Kkie-
rownika zaktadu pracy obejmowataby stosowanie kar wobec kierowni-
kow pracy, a takze rozpatrywanie wszelkich sprzeciwdw od ukarania.
Do kompetencji kierownika dziatlu osobowego nalezatoby sankcjono-
wanie przekroczen zwigzanych z naruszeniem dyscypliny pracy (w was-
kim jej rozumieniu). Pozostale rodzaje przekroczen powinny byé san-
kcjonowane przez kierownikow poszczeg6lnych jednostek organizacyj-
nych.

Jak stusznie zauwaza powotany wyzej autor, kwestia przekazywa-
nia kompetencji do naktadania kar porzadkowych powinna byé w przy-
sztosci wyrazniej unormowana. Postanowienia kodeksu pracy w tej
materii nie wystarczajg.

2.2. Postepowanie dotyczace naktadania kar porzadkowych

2.21. Uwagi wstepne

Natozenie kary porzadkowej jest aktem realizacji prawa przystu-
gujagcego podmiotowi zatrudniajgcemu. Wzgledy ochronne z jednej
strony i konieczno$¢ skutecznego oddziatywania z drugiej sprawiaja,
iz spos6b czynienia uzytku z tego uprawnienia nie jest obojetny dla

laminach pracy. Wprowadzenie takiego rozwigzania rdéwniez i w Polsce proponuje
I. Jarzynski, Kary, nagrody i wyr6znienia w S$wietle regulaminéw pracy, PiZS
1979, nr 3, s. 46—47.

% Przede wszystkim Sanetra, Odpowiedzialno$¢ pracownicza..., s. 133.



ustawodawcy. W przepisach prawnych okres$la sie zatem pewne ry-
gory. jakie musza by¢ spetnione przed podjeciem decyzji o natozeniu
kary. Podmiot wyposazony w -kompetencje karania musi ustali¢ po-
przez zebranie odpowiedniego materiatu faktycznego i dowodowego
istnienie przestanek pozwalajacych — zgodnie z przepisami kodeksu
pracy — na zastosowanie kary, a nastepnie dokona¢ wyboru jednej
sposréd mozliwych konsekwencji prawnych faktéw uznanych za udo-
wodnione.

W rezultacie stosowanie sankcji porzadkowych mozna ujg¢ w pe-
wien model decyzyjny podobny do decyzyjnego modelu stosowania
prawa®. Niektorzy z przedstawicieli doktryny twierdzg wprost, iz na-
ktadanie kar porzgdkowych nie tylko wykazuje podobienistwo, ale jest
rodzajem stosowania prawa6l Mozna sie z tym zgodzi¢ pod warun-
kiem, iz stosowanie prawa traktujemy bardzo szeroko, obejmujgc nim
rowniez czynienie uzytku z uprawnienia przez podmioty stosunkoéw
prywatno-prawnych62 Na takie ujecie pozwala definicja zaprezentowa-
na przez Z Ziembinskiego. Jego zdaniem, stosowanie prawa to ,czy-
nienie przez podmiot, ktéremu norma prawna przyznata kompetencje
do dokonania czynnosci konwencjonalnej doniostej prawnie, uzytku
z tej kompetencjil63

2.2.2. Ustalenie przestanek uzasadniajgcych natozenie kary porzadkowej

Przed podjeciem decyzji o ukaraniu nalezy w pierwszym rzedzie
ustali¢, czy zachodzg przestanki, ktdre — zgodnie z przepisami prawa

warunkujg mozliwos¢ natozenia kary, a wiec — czy zachowanie
pracownika jest bezprawne i zawinione.

Bezprawnos$¢ zachowania pracownika, jako przestanka odpo-
wiedzialno$ci porzagdkowej, polega na naruszeniu ktéregokolwiek z wy-
mienionych w art. 108 kp obowiazkéw pracowniczych. Innymi stowy,
bezprawne jest takie dziatanie lub zaniechanie pracownika, ktore sta-
nowi naruszenie nakazoéw i zakazow objetych trescig tych obowigz-

0 Na temat decyzyjnego modelu stosowania prawa szerzej W. Lang, J Wrbé-
blewski, S Zawadzki, Teoria panstwa i prawa, Warszawa 1979, s. 420 i n.

0L Por. zwtaszcza J. Jonczyk, J Wrdéblewski, Stosowanie prawa pracy
w zaktadzie pracy, Wroctaw 1977, s. 13— 14 oraz s. 80. J. Wrdblewski ujmuje tam
~czynnosci dyscyplinarne”™ kierownika zaktadu pracy w ramach modelu stosowania
prawa o charakterze mieszanym, zawierajagcym w sobie elementy modelu sadowego
i kierowniczego.

6 2Z Ziembinski, Problemy podstawowe prawoznawsiwa, Warszawa 1980,
s. 418.

Ibidem, s. 417.



kéw. Moze ono polega¢ na jednorazowym naruszeniu okreslonej po-
winnosci, jak tez moze mie¢ charakter ciggty. Zachowaniem swym pra-
cownik moze naruszy¢ jednocze$nie kilka obowigzkéw, co — mimo to
— uzasadnia zastosowanie tylko jednej, cho¢ na og6t surowszej, kary
porzgdkowej. Ta ostatnia sytuacja jest nazywana w literaturze ,ku-
mulatywnym zbiegiem naruszen porzadku i dyscypliny pracy"6é4

Ustalenie, ze nastgpito naruszenie obowiagzku pracowniczego, stano-
wigce przekroczenie porzadkowe, nie jest wystarczajgce. Dodatkowego
wyjasnienia wymaga, czy w konkretnym przypadku nie wystapity
przestanki wytgczajagce bezprawnos$¢ zachowania pracownika (dziata-
nie w stanie wyzszej konieczno$ci czy tez niepodporzadkowanie sie
poleceniom sprzecznym z tre$cig stosunku pracy lub zasadami wspdt-
zycia spotecznego).

Badajagc praktyke stosowania kar porzadkowych mozna stwierdzic,
iz czesto decyzja o natozeniu kary jest uzalezniona jedynie od stwier-
dzenia naruszenia obowigzkoéw pracowniczych, pomijana jest natomiast
wina pracownika8. Przyczyn takiego stanu rzeczy mozna dopatry-
wacé sie m. in. w niezbyt wiasciwej redakcji przepiséw kodeksowych
w tym zakresie. Jak stusznie zauwazono w literaturze, wobec wy-
raznego wyodrebnienia w art. 114 kp winy jako przestanki odpowie-
dzialnosci majatkowej (dodajmy, iz podobne unormowanie zawiera
art. 82 kp) i pominiecia jej w art. 108, moze powsta¢ sugestia, ze od-
powiedzialno$¢ porzadkowa ma charakter odpowiedzialnosci obiektyw-
nej, nie opartej na zasadzie winy8 W Swietle art. 111 § 1 wniosek
tego rodzaju jest jednak niestuszny. Zgodnie z powolanym przepisem
przy stosowaniu kar nalezy bra¢ pod uwage m. in. stopien winy pra-
cownika. Rowniez i wina stanowi wiec przestanke stosowania kar po-
rzgdkowych. Powinno to by¢ jednak wyrazniej wyeksponowane w prze-
pisach prawnych, zwiaszcza z uwagi na peinienie przez odpowiedzial-
nosé porzadkowa funkcji wychowawczej. Niewystarczajgce jest wska-
zanie na te przestanke jedynie pos$rednio, poprzez wymienienie stop-
nia winy wsrod kryteriow, ktore trzeba uwzgledni¢ przy wyborze
sankcji.

Samo pojecie winy jest jednym z bardziej spornych zagadnien
w prawoznawstwie. ROznie jest wyjasniana istota winy w prawie kar-
nym i cywilnym, przy czym w literaturze dotyczacej kazdej z tych

M T. Zielinski, Zarys wyktadu prawa pracy, cz. Il, Katowice 1978, s. 409.

6 Goral, Przepisy o odpowiedzialno$ci porzadkowej..., s. 43.

6 Por. szerzej W. Sanetra, Wina w odpowiedzialno$ci pracowniczej, Warsza-
wa—Wroctaw 1975, s. 52, 89—90 i n-



gatezi prawa z osobna, stanowiska sg réwniez podzielone6/. Na grun-
cie prawa pracy problematyka winy zostata szczegétlowo opisana prze-
de wszystkim przez W. Sanetre68 Nie wnikajac glebiej w te kwestie
w niniejszych rozwazaniach podzielamy coraz silniej podnoszony po-
stulat, iz pojecie winy powinno by¢ ujmowane w zasadzie jednolicie
w ramach wszystkich galezi prawa, co nie przekresla mozliwosci ist-
nienia pewnych rdznic, podyktowanych odmiennoscig funkcji realizo-
wanych przez poszczegélne rodzaje odpowiedzialnosci®. W zakresie
nas interesujgcym wazne jest, iz celem odpowiedzialnosci porzadkowej
nie jest rekompensata wyrzadzonej szkody, lecz ukaranie sprawcy
przekroczenia porzagdkowego w celu zapobiezenia popetnianiu podob-
nych przekroczen w przysztosci70. Z tego wzgledu, uznajac, iz wina
oznacza ujemng ocene postepowania pracownika nalezy jednak zwro-
ci¢ uwage przede wszystkim na S$cisle subiektywne elementy tego
postepowania. Naruszenie obowigzkéw pracowniczych mozna zaiem u-
zna¢ za zawinione jedynie woéwczas, gdy postepowanie pracownika jest
wynikiem S$wiadomej, zaleznej od jego woli dziatalnosci. Konieczne
jest zatem ustalenie, ze zachowanie pracownika w okreSlonej sytua-
cji jest naoanne ze wzgledu na towarzyszgce temu czynowi okolicz-
nosci subiektywne. Pozwala to, aby przy wyborze $rodka reakcji braé
pod uwage cechy osobiste pracownika, co z kolei sprzyja indywiduali-
zacji odpowiedzialnosci7L

W rezultacie nalezy stwierdzi¢, iz wina zachodzi zardwno wtedy,
gdy pracownik chce postgpi¢ wbrew swemu obowigzkowi, ewentual-
nie przewidujac sprzeczno$¢ swojego zachowania z tre$cig obowigzku,
nodzi si¢ na to (wina umysina), jak tez wtedy, ody przy wykonywa-
niu obowigzkéw nie doktada on nalezytej starannosci (niedbalstwo in
concreto, a wiec oceniane wediug zindywidualizowanego Kkryterium,
dostosowanego do wiasciwosci sprawcy).

67 Nd gruncie prawa karnego por. np. I. Andre jew, Polskie prawo karne
w zarysie, Warszawa 1976, s- 147 i n. Na gruncie prawa cywilnego por. zwitaszcza
J. Dabrowa, Wina lako przestanka odpowiedzialno$ci cywilnej, Wroctaw 1968
oraz B. Lewaszkiewicz, Zakres niedbalstwa jako podstawy odpowiedzialnosci
cywilnei, NP 1956, nr 3.

B Sanetra, op. cCii.

8B T. Pajor, Odpowiedzialno$¢ diuznika za niewykonanie zobowigzania, War-
szawa 1982, s. 174 i 175 oraz prace powotane przez tego autora (w przyp. 20).

M Jak przyznaje Pajor (ibidem, s 183, 204), to czy chodzi o wyréwnanie
szkody, czy tez o ukaranie sprawcy, rzutuje na zastosowanie okre$lonego miernika
starannosci (zobiektywizowanego w pierwszym przypadku, $ci$le subiektywnego —
w drugim).

7 Zielinski, Zarys wyktadu prawa..., cz. Il, s. 376—377.



Podobnie jak w przypadku bezprawnosci, podjecie ostatecznej decy-
zji o ukaraniu wymaga ponadto ustalenia, czy nie zachodzg przestanki
wytgczajgce wine pracownika (niepoczytalnos¢, biad).

2.2.3. Ustalenie konsekwencji prawnych przekroczenia porzadkowego

Z przepis6w kodeksu pracy nie wynika w sposdb jednoznaczny, czy
stosowanie kar porzadkowych, w razie zajScia omowionych wyzej prze-
stanek, jest fakultatywne czy tez obligatoryjne. Szereg zwrotéw zawar-
tych w przepisach sugeruje, ze naktadanie kar jest obligatoryjne72
W podstawowym dla omawianej materii przepisie art. 108 mowi sig
wiec, ze naruszenie okre$lonych obowigzkow sprawia, iz ,stosuje
sie" kary porzadkowe; art. 110 § 1 stanowi z kolei, ze kare ,stosu-
je kierownik zaktadu™; wreszcie w art. 11l § 2 stwierdza sie,
ze kierownik zaktadu pracy ,moze odstgpi¢" odkary [podkr. aut. —
Z. G.]. Wszystko to prima facie mogtoby wskazywaé, iz zasadg jest
powinno$¢ stosowania kary w kazdym znanym przypadku nagannego
zachowania pracownika. Dodatkowych argumentdw za tg tezg mozna
upatrywaé rowniez w tresci art. 94 pkt 3, zgodnie z ktérym zaktad pra-
cy jest obowigzany zapewnic¢ przestrzeganie porzadku i dyscypliny pra-
cy’7

Oparcie sie na pobieznej lekturze przepiséw kodeksowych prowa-
dzitoby wiec do wniosku, ze obligatoryjny tryb naktadania kar pieniez-
nych, przewidziany w pewnym zakresie w przedkodeksowym stanie
prawnym, na gruncie kodeksu pracy stal sie reguta, odnoszacg sie do
trybu naktadania wszelkich kar. Przeciwko takiej interpretacji przema-
wia jednak szereg argumentow.

Przytoczone wyzej przepisy powinny by¢ bez watpienia rozpatrywa-
ne z uwzglednieniem wychowawczej i prewencyjnej funkcji odpowie-
dzialnosci porzadkowej. Tego rodzaju interpretacja prowadzi za$ do
stwierdzenia, ze kary porzagdkowe mogg by¢ stosowane tylko o tyle,
o ile nie wystarczajagce okaze sie — co mocno jest podkreslane w li-
teraturze — zastosowanie wobec pracownika innych $rodkéw oddziaty-
wania wychowawczego74 Innymi stowy, kierownik zaktadu pracy moze
dokona¢ wyboru takiego Srodka reakcji, ktory wedtug jego oceny i o-

” Kodeks pracy z komentarzem, s. 316 oraz J. Pacho, Obowigzek wtasci-
wego organizowania pracy i zapewnienia dyscypliny pracy, PiZS 1978, nr U, s 14.
Z kolei Zielinski (ibidem, s. 411) stwierdza, ze zastosowanie kary porzadkowej
jest obowigzkiem kierownika zaktadu pracy.

7L A. Brytka, Problemy zbiegu norm odpowiedzialnosci pracowniczej, PiZS
1972, nr 2, s. 21.

A W. Masewic z. Postepowanie w sprawach o pracownicze przekroczenia po-
rzagdkowe, NP 1980, nr 3, s. 59.



czekiwan przyniesie najwieksze efekty. Z art. 11l 8 2 wynika, ze prefe-
rowane powinny by¢ $Srodki o charakterze wychowawczym. W rezulta-
cie nalezy skonstatowac, iz na gruncie kodeksu pracy trudno mowié
0 istnieniu jakiegokolwiek automatyzmu, zaktadajgcego nieuchronnos¢
kary w kazdym znanym przypadku naruszenia porzadku i dyscypliny
pracy™ Obowigzkowe jest zatem nie stosowanie kar porzadkowych,
lecz czynne reagowanie na uchybienia pracownicze76

W tym tez kierunku powinna is¢ interpretacja wynikajgcego z art.
94 pkt 3 obowigzku zapewnienia przestrzegania porzadku i dyscypliny
pracy. Nie jest wiec wiasciwe identyfikowanie tej powinnosci tylko
1 wytgcznie z koniecznos$cig stosowania kar we wszystkich znanych
przypadkach nagannego zachowania. Z duzg doza prawdopodobienstwa
mozna nawet stwierdzi¢, ze oparta na takim zatozeniu praktyka bedzie
stanowi¢ czestokro¢ naruszenie tego obowigzku, nadmierny bowiem
schematyzm i rygoryzm w karaniu rzadko pozwala osiggnag¢ odpowiedni
poziom zdyscyplinowania zatogi.

Dotychczasowe wywody mialy na celu wykazanie, ze na gruncie
kodeksu pracy nie ma obligatoryjnosci stosowania kar porzadkowych.
W atpliwosci co do tego rodzg sie jednak na tle stosowania owych kar
w wyniku zaniechania odszkodowania. Sformutowanie zawarte w art.
119 § 2 (,,moze zaniechaé... i zastosowal wobec pracownika kare prze-
widziang w art. 108") jest nieraz wyjasniane jako obowigzek nalozenia
w tej sytuacji sankcji porzagdkowej77. Wydaje sie jednak, ze poglad ten
nie jest rowniez dostatecznie uzasadniony.

Jak to juz zostatlo podkreslone, konstrukcja art. 119 § 2 bazuje na
btednym przekonaniu, ze odszkodowanie jest bardziej dolegliwym $rod-
kiem oddziatywania na pracownika niz natozenie kary porzadkowej.
Tymczasem zaptata odszkodowania (dodajmy — niewysokiego) jest do-
legliwos$cig jednorazowag, zastosowanie za$ kary z art. 108 wywiera ne-
gatywny wptyw na sytuacje pracownika przez dtuzszy czas. Nadto do-
datkowa dolegliwoscia w przypadku udzielenia nagany moze by¢ pu-
bliczne ogtoszenie o ukaraniu.

Powazne watpliwosci budzi réwniez surowsze traktowanie pracow-
nika w sytuacji okre$lonej w art. 119 § 2 niz pracownika, ktdry naru-
sza obowigzek, nie wyrzadzajac tym szkody pracodawcy. W szczegol-
nosci problematyczna jest mozliwos¢ traktowania wyrzadzenia szkody

B Szubert, Zarys prawa pracy, s. 178—-179.

% Masewicz Srodki dyscyplinujgce..., s. 171. Nd gruncie prawa radzieckiego
podobnie O. W. Abramoéw > Princyp nieotwrastimosli otwicts'wiennosti za naru-
szenie trudowoj discypliny, Sow. Gds. i Pr. 1975, nr 7, s. 71— 72.

77 Np. Szubert, op. cit, s 187; J Pietrzykowski, Odpowiedzialnos¢
materialna pracownikéw, St. i Mat. IPiSS 1976, nr 17, s. 111,



jako okolicznosci kwalifikujgcej nagannos$¢ zachowania pracownika,
takie sg bowiem konsekwencje przyjecia pogladu o obligatoryjnym sto-
sowaniu kar w przypadku zaniechania odszkodowania. Zauwazmy, iz
w sytuacji, kiedy pracownik swoim bezprawnym zachowaniem nie wy-
rzadzit szkody, takie okolicznosci jak rodzaj przekroczenia, dotychcza-
sowy stosunek do pracy, stopied winy itp. sa brane pod uwage przy
rozstrzyganiu zaréwno tego, czy nalezy zastosowaé kare, jak i tego:
jaki rodzaj sankcji porzadkowej powinien znalezé zastosowanie. W sy-
tuacji za$ okres$lonej w art. 119 § 2 okolicznos$ci powyzsze nie miatyby
zadnego znaczenia, jesli chodzi o podjecie samej decyzji o natozeniu
kary (skoro, jak sie twierdzi, jej stosowanie jest obligatoryjne). Mogty-
by one mie¢ pewien wptyw jedynie na wybdr kary. Przyjecie przed-
stawionego wyzej pogladu bytoby szczeg6lnie razagce w przypadkach,
kiedy wyrzadzona przez pracownika szkoda nie przekracza 500 zi,
a stopien winy jest nieznaczny. Zastosowanie wowczas kary, nawet
najlzejszej, bytoby czesto niewspdtmierne do stopnia naruszenia inte-
resow zaktadu pracy, a przede wszystkim nieuzasadnione z punktu wi-
dzenia oddziatywania wychowawczego. Jest to tym bardziej oczywiste,
jesli uwzglednimy dodatkowe konsekwencje stosowanych Kkar.
Wszystko to sprawia, iz nalezy opowiedzie¢ sie przeciwko obliga-
toryjnosci stosowania kar porzagdkowych w razie zaniechania dochodze-
nia odszkodowania. Nie stoi temu na przeszkodzie tres¢ art. 119 § 2.
Przepis ten wskazuje bowiem na rodzaj $rodka, ktéry ma by¢ zastoso-
wany w wyniku zaniechania odszkodowania. Ze zrozumiatych wzgle-
déw nie jest w tym miejscu uregulowany tryb naktadania kar porzad-
kowych. Nie zachodzi taka konieczno$¢, gdyz postanowienia tego ro-
dzaju znajdujemy w rozdziale poprzednim. Dochodzgc do wniosku, ze
w art. 119 § 2 jest mowa tylko o rodzaju sankcji, musimy wiec uznac,
ze mogg by¢ one stosowane tylko w trybie przewidzianym w dalszych
przepisach rozdziatu VI i tylko na zasadach tam okreSlonych7 Oznacza
to, ze przy wyborze Srodka reakcji nalezy uwzgledni¢ kryteria okres-
lone w art. 11l 8 1, ale réwniez, ze mozna w og6le odstgpi¢ od natoze-
nia kary, jesli okaze sie, Z6'wystarczajace jest zastosowanie wobec
pracownika innych $rodkéw oddziatywania wychowawczego. W kon-
kluzji nalezy stwierdzi¢, ze mdéwigc o obligatoryjnosci stosowania kar
w sytuacjach okreslonych w art. 119 § 2, mamy réwniez na mysli, co
najwyzej, obligatoryjno$¢ oznaczajacg obowiazek czynnego reagowania

] Podobnie A. Krajewski w Komentarzu do Kodeksu pracy, Warszawa 1977,
s. 453; Piotrowski (Stosunek pracy, s. 153), Salwa (Prawo pracy PRL w za-
rysie, s. 202), por. tez K. JasSkowski, Zaniechanie dochodzenia odszkodowania

od pracownika, PiP 1978, nr 1, s. 99 i 101.



na przejawy nagannego zachowania pracownika przez zastosowanie
przepisow art. 108—113 kp.

Kierownik zaktadu pracy stwierdzajgc naruszenie obowigzku pra-
cowniczego ma wiec swobode wyboru miedzy $rodkami reakcji o réz-
nym charakterze. Méwigc o swobodzie wyboru, nie nalezy jej identy-
fikowa¢ z dowolnos$cig. Prawidtowo$¢é zastosowania tego lub innego
Srodka wymaga bowiem przestrzegania zawartych w przepisach kodek-
sowych ,dyrektyw wyboru konsekwencji"7 Dyrektywy te nie majg
jednolitej natury. Sa to bowiem pewne kryteria ,faktyczne”, ktore
okreslaja, jakie fakty majg wptywa¢ na wybdr sankcji (a wiec rodzaj
naruszonego obowigzku, stopied winy, dotychczasowa postawa pracow-
nika — art. 11l § 1), jak rowniez dyrektywy ,,odsytajgce”. W tym ostat-
nim przypadku chodzi o respektowanie przy dokonywaniu wyboru $rod-
ka reakcji zasad obiektywizmu i sprawiedliwos$ci (art. 94 pkt 6), a tak-
ze 0 uwzglednianie mozliwosci oddziatywania wychowawczego i pre-
wencyjnego (art. 110 §2 i 111 § 2).

2,24. Termin stosowania kar porzadkowych

Ustalenie wszystkich okolicznosci towarzyszacych naruszeniu obo-
wigzkéw pracowniczych, ktére mogltyby mieé znaczenie dla podjecia
decyzji o ukaraniu powinno — ze wzgledu na efektywnos¢ odpowie-
dzialnosci porzadkowej — nastgpi¢ w miare szybko. Przedtuzanie tego
okresu znacznie pomniejsza walory wychowawcze stosowanych $rod-
kéw. Jak to bowiem powszechnie jest uznawane, waznym warunkiem
skutecznos$ci kary jest zachowanie zwigzku czasowego miedzy prze-
kroczeniem a momentem jej zastosowania. Uptyw czasu stanowi po-
nadto przyczyne narastania trudnosci dowodowych. Z powyzszych
wzgledow poszczeg6lne ustawodawstwa ograniczajg w czasie mozliwos¢
stosowania kar porzadkowych8. Czyni to réwniez ustawodawca polski.

P Lang, Wréblewski, Zawadzki, op. cit, s. 428 i n

& Tak np. zgodnie z § 256 ust. 2 kp NRD, nie mozna wszczyna¢ postepowania
dyscyplinarnego, jes$li od naruszenia obowigzkéw pracowniczych uptynat okres's mie-
siecy. W CSRS sg przewidziane dwa terminy: jeden miesigc od dnia, w Kktérym
zaktad pracy dowiedziat sie o naruszeniu dyscypliny pracy oraz rok od dnia naru-
szenia dyscypliny pracy (8 79 pkt 1 kp); w rosyjskim kodeksie piacy wystepuja
réwniez dwa terminy, przy czym termin pitynacy od dnia popetnienia przekroczenia
jest krotszy i wynosi 6 miesiecy. Ostatnia reforma prawa francuskiego przyniosta
zmiany i w tym zakresie. Wprowadzono zakaz stosowania sankcji po uptywie
dwéch miesiecy od momentu rzyskania przez pracodawce wiadomos$ci o przekrocze-
niu, chyba ze zostalo wszczete przeciwko pracownikowi postepowanie karne (art, L
122—44).



W kodeksie pracy mozliwos¢é natozenia kary porzadkowej zostata
ograniczona dwojako:

1) poprzez okreslenie czasu, jaki moze uptyng¢ od powziecia wia-
domosci o0 naruszeniu obowigzkéw do natozenia kary,

2) poprzez okreS$lenie czasu, jaki moze uptyna¢ od dopuszczenia sie
przekroczenia przez pracownika do natozenia kary.

W pierwszym przypadku niedopuszczalne jest zastosowanie kary
po uptywie dwéch tygodni, w drugim zas — po uptywie trzech miesie-
cy. Jak sie zgodnie uznaje, terminy okreslone w art. 109 § 1 majg cha-
rakter terminéw zawitych, co oznacza, ze sg one nieprzywracalne, a ich
uptyw jest réwnoznaczny z wygasnieciem uprawnienia do natozenia
kary8L Uprawnienie to wygasa nawet wtedy, kiedy trudnosci w wyjas-
nieniu okolicznosci sprawy zostaty spowodowane z przyczyn zupetnie
niezaleznych od zaktadu pracy. Chodzi tu zwilaszcza o sytuacje, kiedy
pracownik jest nieobecny w pracy. Wobec braku wyraznej regulacji
prawnej, nalezy uzna¢, ze nie jest to przyczyna zawieszajgca bieg ter-
minu do zastosowania kary&

Dyskusyjna jest kwestia, ktore terminy decydujg o mozliwosci za-
stosowania kar porzagdkowych w sytuacjach okreslonych w art. 119 § 2.
Pojawienie sie tego problemu jest kolejnym przykiadem potwierdzaja-
cym brak dostatecznych racji za wprowadzeniem do kodeksu pracy
przepisu o zastepowaniu odpowiedzialnosci majatkowej stosowaniem
kar porzagdkowych. Odmiennos$¢ funkcji spetnianych przez obydwa ro-
dzaje odpowiedzialno$ci sprawia, ze nie zadowala zadne rozstrzygnie-
cie omawianej kwestii.

Mozna wiec twierdzié, iz skoro kary sg stosowane jako nastepstwo
zaniechania dochodzenia odszkodowania, to okres, w ktorym jest to
dopuszczalne, pokrywa sie z okresem przedawnienia roszczenia zaktadu
pracy o naprawienie szkody (rok od dnia, w ktérym pracodawca po-
wziagt wiadomo$¢ o wyrzadzeniu szkody przez pracownika, nie pézniej
jednak, niz z uptywem trzech lat od jej wyrzadzenia). Przyjecie takie-
go stanowiska nie datoby sie jednak pogodzi¢ z funkcjami spetniany-
mi przez kary porzadkowe. Kary te stosowane po uptywie tak diugiego
okresu stracityby swéj walor wychowawczy i prewencyjny.

Pewne watpliwosci budzi tez twierdzenie, ze zastosowanie Kkary
w wyniku zaniechania odszkodowania moze mie¢ miejsce tylko wow-

8l Zwtaszcza T. Zielinski, Problem terminéw zawitych po kodylikacji prawa
pracy w PRL, SP 1975, nr 4, s. 21.
8 Okresy choroby i pobytu pracownika na urlopie nie zalicza si¢ do omawia-

nego terminu w kodeksie pracy RFSRR (art. 136).



czas, gdy zostaly zachowane terminy z art. 109 § 18 Biorgc z jednej
strony pod uwage to, ze terminy te sg stosunkowo krotkie, a z drugiej
— ze udowodnienie przestanek odpowiedzialnosci odszkodowawczej
wymaga czesto dtuzszego czasu, mozna doj$¢ do wniosku, ze stanowis-
ko takie w praktyce znacznie ogranicza mozliwo$s¢ stosowania art.
119 § 284

Mimo podniesionych zastrzezen, wiecej argumentdw przemawia za
zaaprobowaniem drugiego pogladu. Stosujac zamiast odszkodowania
kary porzadkowe, konieczne jest przestrzeganie przepisdw regulujacych
tryb naktadania tych sankcji, przy czym chodzi tu nie o wybrane (nie
ma odnos$nie do tego zadnych podstaw), ale o wszystkie przepisy roz-
dziatu VI, dziatu czwartego kodeksu pracy, a w tym réwniez art. 109
§ 1 Nie bez znaczenia jest rowniez, iz takie stanowisko pozwala na
petniejsza realizacje funkcji odpowiedzialnosci porzadkowej.

2.2.5. Rola ,,postepowania wyjasniajgcego™
w podjeciu decyzji o zastosowaniu kary.

Dokonanie wszystkich omowionych wyzej ustalen niezbednych do
zastosowania kary porzadkowej powinno by¢ rezultatem swego rodza-
ju ,postepowania wyjasniajagcego”. Cechag charakterystyczng owego
postepowania jest minimalny stopiedn jego sformalizowania, co jest
uzasadnione charakterem i miejscem stosowanych w ramach odpowie-
dzialno$ci porzadkowej sankcji. Ksztatt ,postepowania wyjasniajace-
go" jest wyznaczony w znacznej mierze nie przez przepisy prawne,
ale gtéwnie w drodze wewnetrznych zarzgdzen kierownika zaktadu
pracy, a czesto rowniez przez zwyczaj zaktadowy&.

Zakres ,postepowania wyjasniajgcego” jest uzalezniony przede
wszystkim od stopnia ztozonos$ci poszczeg6lnej sprawy. Niekiedy jest
celowe zebranie obszernego materiatu dowodowego8. W kazdym jed-
nak przypadku jest obligatoryjne, w mysl art. 109 § 2 wystuchanie pra-

83 Do togo stanowiska sktaniat sie M. Piekarski w ksigzce: Odpowiedzial-
no$¢ odszkodowawcza za niedobory, Warszawa 1977. Wyraznie si¢ opowiedziat za
nim w Kodeksie pracy z komentarzem, (Warszawa 1979, s. 337). Podobnie Pio-
trowski, Stosunek pracy, s. 153.

84 Przyznaje to np. Piotrowski, ibidem. Jak wynika z badan, art. 119 § 2 znaj-
duje tylko sporadyczne zastosowanie; por. Go6ral, Przepisy o odpowiedzialnosci
porzadkowej..., s. 45; Bry tka, op. cit., s. 25

& Szerzej na ten temat Z. Masternak, Problem wewnagtrzzaktadowych trybow
postepowania w sprawach pracowniczych, [w:] Zaktad pracy, Wroctaw 1977, s. 125
in.

8% Masewicz Postgpowanie w sprawach o.., s. 59.



cownika. Jest to ustawowe minimum ,postepowania wyjasniajgcego"8r.
Podstawowym celem wystuchania jest uzyskanie niezbednych wyjas-
nien o okolicznosciach i motywach towarzyszacych naruszeniu obo-
wigzkow pracowniczych. Z pola uwagi nie mozna jednak traci¢ réow-
niez wychowawczych i prewencyjnych aspektéw tego kodeksowego
wymogu. Wystuchanie pracownika, jezeli nie jest traktowane zbyt
formalnie8, powinno stanowi¢ punkt wyjscia do rozmowy na temat
nagannosci zachowania pracownika i istoty jego winy. Niezbedna jest
tez proba przekonania pracownika, iz czyn, ktérego sie dopuscit, za-
stuguje na kare. Najbardziej pozgdane bytoby, aby uznat on stusznos$é¢
zastosowania konkretnej kary8. W tego rodzaju rozmowie bytoby tez
celowym wspolne ustalenie mozliwosci i sposobéw rehabilitacji pra-
cownika.

Czesto podmiot stosujacy kare korzysta w fazie poprzedzajgcej pod-
jecie decyzji z pomocy wyodrebnionych komdrek organizacyjnych lub
specjalnie powotanych w tym celu komisji o charakterze spoteczno-po-
lityczno-zawodowym. W duzych zaktadach pracy regutg jest prowa-
dzenie ,postepowania wyjasniajagcego" przez stuzby pracownicze.
W tym ostatnim przypadku rola podmiotu uprawnionego do naktada-

87 Zakres regulacji ,postepowania wyjasniajagcego”™ w ustawodawstwach pracy
panstw obcych jest zréznicowany. W niektérych panstwach jest to uregulowane bar-
dzo ogdélnie. Tak np. w kodeksie pracy RFSRR stanowi sig, iz przed nalozeniem kary
nalezy zazada¢ wyjasnienia od pracownika winnego naruszenia dyscypliny pracy.
W czechostowackim kodeksie pracy znajdujemy przepis, zgodnie z ktérym przed na-
tozeniem kary nalezy wnikliwie zbadaé¢ stan taktyczny, a pracownikowi da¢ mozli-
wos$¢ obrony. Bardziej szczegétowe unormowanie tzw, ,,postepowania dyscyplinarne-
go" jest zawarte w NRD-owskim i jugostowianskim prawie pracy. Do$¢ interesujace
rozwigzania w tym zakresie przynosi najnowsza reforma francuskiego prawa pracy.
Przewiduje sie tam dwa rodzaje procedury: tzw. ,procedure minimum", polegajaca
na poinformowaniu pracownika o wysuwanych przeciwko niemu zarzutach oraz ,pro-
cedure zaostrzong"™ (odnoszaca sie do sankcji godzacych w obecno$¢ pracownika
w przedsiebiorstwie, w jego funkcje, przebieg kariery i w wynagrodzenie za prace),
polegajaca na wezwaniu pracownika z jednoczesnym okreéleniem celu wezwania
i przeprowadzeniu z nim rozmowy, w Kktérej moze uczestniczy¢ wybrany przez pra-
cownika przedstawiciel zatogi; por. szerzej J. C. Ja villi er, Les reformes du droit
du travail depuis le 10 mai 1981, Paris 1982, s. 212 i n.

88 Czesto jednak zdarza sie, jak to wykazujg badania, iz wymo6g ten nie jest
w ogdle przestrzegany; por. W. tuczak, Wykorzystanie przepiséw kodeksu pracy
dla umacniania dyscypliny pracy, PiZS 1979, nr 1; Goral, Przepisy o odpowie-
dzialnosci porzagdkowej..., s. 51.

& Por. H. Muszynski, Zarys teorii wychowania, Warszawa 1977, s. 315.

D Masternak, (op. cit, s. 133) podaje przykiad przekazania w jednym z
ktadéw pracy peinych kompetencji w zakresie karania pracownikéw specjalnej ko-
misji o charakterze spoteczno-zawodowo-politycznym. Przekazanie to byto tak daleko
idace, ze kierownikowi pozostawiono jedynie pozycje organu ,odwotawczego™ we-
wnatrz zaktadu pracy. Autor stusznie poddaje krytyce taka praktyke.

za-



nia kar sprowadza sie do ostatecznej oceny zasadnosci, zweryfikowa-
nego uprzednio przez stuzby pracownicze, wniosku o ukaranie i podje-
cie na tej podstawie konkretnej decyzji.

2.3. Zatarcie kary porzadkowej

Jak sie podkresla w literaturze z zakresu psychologii i teorii wy-
chowania, zastosowanie kary nie moze prowadzi¢ do trwatej dyskry-
minacji osoby ukaranej9. Moze natomiast oddziatywa¢ wychowawczo
perspektywa uchylenia kary po spetnieniu okreslonych warunkéw.
Znajduje to swoOj wyraz w wielu ustawodawstwach pracy® W polskim
prawie pracy, konstrukcja zatarcia kar porzadkowych pojawita sie naj-
pierw w niektérych regulaminach pracy9, nastepnie za$ zostala wpro-
wadzona do kodeksu pracy.

W przepisie art. 113 uregulowano dwie postacie zatarcia kary po-
rzgdkowej. Przede wszystkim zatarcie nastepuje z mocy prawa po spet-
nieniu jednego warunku: nienagannej pracy w Ciggu roku od zasto-
sowania kary. Na ogét uwaza sie, iz spetnienie tego warunku ma miej-
sce wowczas, kiedy w okresie roku nie zastosowano wobec pracowni-
ka kolejnej kary%. Poglad ten wywotuje jednak pewne zastrzezenia.
Nie budzitby on zadnych watpliwosci tylko wtedy, gdyby w kazdym
przypadku stwierdzenie nagannosci postepowania pracownika (kazde
naruszenie cigzacych na nim obowigzkéw) pociggato za sobg stosowa-
nie sankcji okreslonych w art. 108. Tak jednak nie jest.

Po pierwsze, zakres przedmiotowy odpowiedzialno$ci porzadkowej
nie obejmuje niektérych postaci nagannego zachowania pracownika.

Po drugie, kary porzadkowe stosuje sie tylko wtedy, gdy nie jest
wystarczajgce oddziatywanie wychowawcze.

Po trzecie, mimo nagannos$ci zachowania pracownika nie mozna na-
tozy¢ kary po uptywie okreslonych w przepisach termindw.

Niezaleznie od tego nalezy zauwazy¢, iz gdyby rzeczywiscie zatar-
cie kary byto uzaleznione od nienatozenia na pracownika nowej sank-
cji w ciggu roku, to — jak mozna przypuszczaé — znalaztoby to bar-
dziej wyrazne odbicie w przepisach kodeksu pracy. Na gruncie obo-
wigzujacych przepisow nalezy zatem uznaé, iz kazde zawinione naru-
szenie obowigzkéw pracowniczych przekre$la mozliwos¢ zatarcia uka-
rania z mocy prawa.

A S Czajka, Przedsiebiorstwo wychowujgce, Warszawa 1973, s. 224.
R Por. np. 8§ 258 kp NRD lub art. 137 kp RFSRR.

BSwiecicki, Prawo pracy, B 377.

9% Por. np. Kodeks pracy z komentarzem, s. 318.



Zatarcie kary moze tez nastgpi¢ przed uptywem jednego roku, ale
tylko z inicjatywy kierownika zaktadu pracy lub na wniosek rady za-
ktadowej. W tym przypadku warunki zatarcia sg dalej idgce. Nie wy-
starcza tu juz samo nienaganne zachowanie pracownika po natozeniu
na niego kary, musi on bowiem wykazac sie nadto osiggnieciami w pra-
cy. Wobec braku okre$lenia w przepisach prawa okresu, jaki powinien
uptyna¢ od momentu natozenia kary, aby mogta znalez¢ zastosowanie
instytucja zatarcia, nalezy stwierdzi¢, iz moze to nastgpi¢ w kazdym
czasie, o ile tylko stwierdzone osiggniecia pracownika zatarcie kary
uzasadniaja%.

Oceniajac obowigzujgce rozwigzania prawne warto zauwazy¢, ze
w przypadku zatarcia kary porzadkowej z mocy prawa wiasciwsze
bytoby uzaleznienie go jedynie od uptywu okreslonego czasu, tak jak
to ma miejsce w prawie karnym. Sposdb zachowania pracownika po
ukaraniu, miatby w takiej sytuacji znaczenie tylko w zwigzku z moz-
liwoscig przedterminowego zatarcia.

Przechodzac do skutkdéw zatarcia ukarania nalezy stwierdzi¢, ze
sg one identyczne, niezaleznie od tego, w jakim trybie zatarcie nasta-
pito. W obu bowiem przypadkach kare uwaza sie za niebytg, wykresla
sie o niej wzmianke w aktach zakladu pracy, a odpis zawiadomienia
0 ukaraniu usuwa sie z akt osobowych pracownika. Jak to wykazujag
badania, zatarte kary zalegajg jednak w aktach zbyt diugo9

Zastosowanie kary porzadkowej czesto pocigga za sobg dodatkowe
konsekwencje w postaci nienabycia przez pracownika lub nabycia tyl-
ko w czesSci prawa do niektdrych $Swiadczen. Wypowiadany jest po-
glad, iz skoro Swiadczenia te sg uzaleznione od nienagannej pracy,
to nalezy uznaé, ze z chwilg zatarcia ukarania ,,0dpada kwalifikacja
pracy jako nagannej”; pracownik zostaje zrehabilitowany i przestaje
ponosi¢ skutki prawne swego czynu, takze zwigzane z wyptatg wska-
zanych wyzej S$wiadczen9/. Stanowisko to wymaga jednak pewnego
uscislenia.

Zatarcie ukarania oznacza, iz kare traktuje sie tak, jakby nigdy nie
byta natozona. Jest to roGwnoznaczne z uchyleniem wszystkich skutkéw
kary, co nie jest tozsame z uchyleniem wszystkich skutkéw nagannego
zachowania pracownika (jak sie okazuje, kara jest jednym z takich
skutkéw). Wypada wiec stwierdzi¢, iz pracownik ,,odzyskuje” w wyni-
ku zatarcia kary porzadkowej prawo do okre$lonego Swiadczenia tyl-

& Kodeks pracy. Komentarz, s. 409.

0 Por. Masewicz Postgpowanie w sprawach o..., s. 68.

%7 K. Raczka, Dyscyplinujgca tunkcja dodétku za staz pracy w S$wietle dwu-
dziestu pieciu wybranych uktadéw zbiorowych pracy, NP 1979, nr 6, s. 63; Z Sal-
wa, Prawo pracy PRL w zarysie, Warszawa 1977, s. 196.



ko wtedy, gdy jego ,utrata" byta rzeczywiscie konsekwencjg zasto-
sowania kary. Ma to miejsce woOwczas, kiedy niezastosowanie kary
stanowi przestanke negatywng wchodzacg w skitad uktadu warunkuja-
cego prawo do owego S$wiadczenia. Nie dotyczy to jednak sytuaciji,
gdy S$wiadczenie to jest uzaleznione od nienagannej pracy w danym
okresie. Bronigc tego stanowiska, nalezy dostrzega¢ roznice miedzy na-
gannym zachowaniem, bedacym podstawag stosowania kar porzadko-
wych i nagannym zachowaniem jako przestanka nienabycia prawa do
okreslonego Swiadczenia. Mamy tu do czynienia z dwoma réznymi me-
chanizmami prawnymi: pierwszy ma na celu doprowadzenie do wyko-
nania obowigzkdw pracowniczych w przysztosci, drugi natomiast wig-
ze sie z zasada, iz Swiadczenie przystugujace od zaktadu pracy jest
odpowiednikiem $wiadczenia pracownika.



GWARANCJE PRAWIDLOWOSCI
STOSOWANIA KAR PORZADKOWYCH

1 PRZYCZYNY | RODZAJE NIEPRAWIDLOWOSCI
W STOSOWANIU KAR PORZADKOWYCH

Skuteczno$¢ oddziatywania na postawy pracownicze poprzez kary
porzagdkowe zalezy m. in. od tego, w jakim stopniu reguty prawne do-
tyczace tej materii sg realizowane w praktyce. Badania owej praktyki
wykazujag tymczasem, iz przypadki postugiwania sie karami w sposéb
niezgodny z przepisami prawa sg stosunkowo czestel Przyczyny tego
stanu rzeczy sa zroznicowane. Niewatpliwie tkwig one réwniez w jakos-
ci samej regulacji prawnej. Zbyt wiele budzi ona watpliwos$ci i trud-
nosci interpretacyjnych. Na tle przepiséw obowigzujgcego prawa pra-
cy nie jest tatwo odpowiedzie¢ na pytanie o zakres odpowiedzialnosci
porzagdkowej, 6 to, kto moze realizowa¢ uprawnienie do naktadania kar,
nie do konca precyzyjne sg ustalenia dotyczgce trybu ich stosowania.

Cho¢ jasnos¢ regulacji prawnej i wewnetrzna sp6jnos$¢ przepisow
mogg przyczyni¢ sie do zmniejszenia liczby sankcji stosowanych w spo-
séb nieprzemys$lany, bez dostatecznego rozwazenia okolicznosci kon-
kretnej sprawy, to jednak nie wyeliminujg nieprawidtowosci wynika-
jacych z braku podstawowej wiedzy prawniczej, niedbalstwa lub wrecz
ztej woli podmiotu zatrudniajgcego.

Dostrzegajac to wszystko, nalezy stwierdzi¢, iz nieprawidtowoSci
w stosowaniu kar porzadkowych majg zréznicowany charakter i wy-
stepujg w roznych fazach podejmowania decyzji w tym przedmiocie2

1 Por. m. in. Z Goéral Przepisy o odpowiedzialno$ci porzadkowej pracowni-
kow w Swietle praktyki, PiZS 1981, nr 7, s. 43 i n.

8 W literaturze przedmiotu Kklasylikacje rodzajow nieprawidtowos$ci zaprezento-
wat przed laty M. Swiecicki, (Prawo pracy, Warszawa 1968, s. 374—375; idem,
Odpowiedzialno$¢ porzagdkowa a dopuszczalno$¢ drogi sadowe), PiP 1962, nr 5—6
s. 858).



Moga one zatem by¢ konsekwencjg nieznajomosci luib btednej inter-
pretacji obowigzujacych przepiséw prawnych, badz tez (2) polega¢ na
btednej ocenie stanu faktycznego lub (3) niewtasciwym ustaleniu kon-
sekwencji prawnych faktéw uznanych za udowodnione. Poza wskaza-
nymi wadliwosciami merytorycznymi natozenie kary moze sie rowniez
spotkaC z zarzutem (4) naruszenia ustanowionych w przepisach wymo-
gow formalnych.

Ad 1 Przepisy kodeksu pracy okre$laja w sposdb wyczerpujacy
katalog kar porzadkowych oraz to, za co i wobec kogo mogg by¢ one
stosowane. Nieznajomos¢ tych przepiséw lub ich niewtasciwa interpre-
tacja moze zatem doprowadzi¢ do:

a) zastosowania kary nie przewidzianej w ogole w art. 108 kp;

b) publicznego ogtoszenia o zastosowaniu kary innej niz nagana;

c) przekroczenia maksymalnych wysokosci kary pienieznej;

d) uznania za przekroczenie porzagdkowe zachowan nie objetych
dyspozycja art. 108 § 1 kp;

e) zastosowania kary pienieznej za przekroczenie porzadkowe nie
mieszczace sie w dyspozycji art. 108 § 2 kp;

f) natozenia kary wobec pracownika nie zatrudnionego w sektorze
uspotecznionym.

Ad 2. Zastosowanie kary porzadkowej w konkretnym przypadku
wymaga dokonania okreslonych ustalen faktycznych. Nalezy zatem
przede wszystkim udowodni¢ to, iz zachowanie pracownika jest bez-
prawne i zawinione oraz to, ze nie zachodza okolicznosci uniemozliwia-
jace powotanie sie na zaistniate przestanki ukarania. Biorgc to pod
uwage, zarzut nieprawidtowosci mozna postawi¢ kazdej decyzji 0 na-
tozeniu kary, ktdéra jest oparta na btednym ustaleniu, iz:

a) zachowanie pracownika stanowi przekroczenie porzadkowe;

b) bezprawne zachowanie pracownika jest zawinione;

a ponadto, gdy nie uwzgledniono, ze:

c) zachodzg przestanki wykluczajgce bezprawnosé;

d) zachodzg przestanki wykluczajgce wine;

e) uptynat termin do zastosowania kary.

Ad 3. W granicach ustalonych przez kodeks pracy podmiot stosu-
jacy kare moze dokona¢ wyboru miedzy upomnieniem, nagang i karg
pieniezng. Decydujgc sie na nagane trzeba ponadto rozstrzygna¢ o tym,
czy podaé¢ to do wiadomosci zalogi, podejmujagc natomiast decyzje o za-
stosowaniu kary pienieznej, trzeba rozstrzygna¢é o jej wysokosci.
W przypadkach tych mamy do czynienia z pewnego rodzaju luzem
decyzyjnym, przy czym jednak ustalenie konsekwencji prawnych prze-
kroczenia porzgdkowego nie jest pozostawione do swobodnego uzna-



nia podmiotu nakladajgcego kara3 Przepisy prawne wskazujg pewne
kryteria, ktore muszg by¢ brane pod uwagg przy wyborze srodka reak-
cji na naruszenie obowigzkéw pracowniczych. Istnienie tego rodzaju
kryteriow powoduje, iz dokonywany wybdr nie jest prawnie indyfe-
rentny. W rezultacie nalezy stwierdzié¢, iz narusza wymogi prawne
podmiot zatrudniajgcy, ktdry:

a) naktada kare w sytuacji, gdy wystarczajagce byto zastosowanie
Srodkéw wychowawczych;

b) stosuje kare zbyt surowg w poréwnaniu z ciezarem przekroczenia.

Ad 4. Przy stosowaniu kar porzadkowych mogg mie¢ miejsce row-
niez uchybienia natury formalnej. Analizujagc przepisy kodeksu pracy,
dostrzegamy mozliwos¢ wystepowania dwojakiego rodzaju uchybien
o tym charakterze:

a) niewystuchanie pracownika przed natozeniem kary (art. 109
§ 2 kp);

b) ustne zawiadomienie pracownika o zastosowaniu kary (art. 110
§ 1kp),.

Ze sformutowania zawartego w art. 109 8§ 2 (,,kara moze by¢ zasto-
sowana tylko po uprzednim wystuchaniu pracownika"” — podkr. aut.
— Z. G) wynika w sposéb nie podlegajacy dyskusji, iz jest to wymaog
obligatoryjny. Jego naruszenie czyni zatem decyzje o ukaraniu wadliwg.

Dyskusyjny jest natomiast charakter drugiego uchybienia. Ze sfor-
mutowania art. 110 § 1 prima lacie wynika, iz obowigzek zachowania
formy pisemnej dotyczy zawiadomienia o juz zastosowanej karze4 Moz-
na by wiec z tego wnosi¢, ze zachowanie formy pisemnej zawiadomie-
nia o ukaraniu ma znaczenie jedynie techniczne, co w szczegdlnosci
oznaczatoby, ze uchybienie tej powinnosci nie stanowi podstawy do
uchylenia kary. Tego rodzaju interpretacja nie jest jednak wi#asciwa.
Z istoty kar porzadkowych wynika, ze sg one zastosowane dopiero
wtedy, gdy o$wiadczono o tym pracownikowi. Innymi stowy, bez za-
wiadomienia pracownika o karze mozna mowi¢, co najwyzej, jako
0 zamiarze jej zastosowaniab Skoro zatem przepisy wymagajg pisem-
nego zawiadomienia o natozeniu kary, to jest to rownoznaczne z usta-

3 Por. Z Kubot: Pozycja prawna stron w umownym stosunku pracy, Wroctaw
1978, s. 123. Na gruncie poprzedniego stanu prawnego twierdzono nieraz, iz w tych
sytuacjach decyzjom kierownika zaktadu pracy musi by¢ w zasadzie przyznana nie-

wzruszalno$é; por. Swiecicki, Odpowiedzialno$¢ porzadkowa a dopuszczalno$é...,
s. 858 oraz T. Zielinski, Problem swobodnego uznania w prawie pracy, PiP
1961, nr U, s. 709.

* Por. W. Masewicz Srodki dyscyplinujace pracownika, Warszawa 1981,
s. 167.

5 Kodeks pracy z komentarzem, Warszawa 1979, s. 315.



nowieniem obligatoryjnego wymogu co do formy, ktdrej powinno od-
powiada¢ o$wiadczenie kierownika zaktadu.

2. 8rodki prawne umozliwiajace uchylenie
NIEPRAWIDLOWO ZASTOSOWANEJ KARY PORZADKOWEJ

2.1. Postepowanie wewnatrzzaktadowe

W iasciwe korzystanie z uprawnienia do naktadania kar porzadko-
wych wymaga istnienia pewnych dodatkowych gwarancji, a w szcze-
gbélnosci o charakterze instytucjonalnym. Przede wszystkim chodzi
0 to, by prawo przewidywato istnienie skutecznych mechanizmoéw,
pozwalajagcych na uchylenie kary zastosowanej niezgodnie z wymoga-
mi prawnymi.

W obowigzujacych przepisach w sposob wyrazny dopuszcza sie
mozliwos¢ wystgpienia przez pracownika kwestionujgcego prawidto-
wo$¢ zastosowanej kary jedynie na droge postepowania wewnatrz-
zaktadowego*. Zgodnie z art. 112 kodeksu pracy, ukaranemu pracow-
nikowi przystuguje prawo whniesienia sprzeciwu do kierownika zaktadu
pracy, przy czym o uwzglednieniu lub odrzuceniu tego sprzeciwu de-
cyduje 6w kierownik w porozumieniu z komoérkg zwigzkowa dziatajaca
w zaktadzie.

Ustawodawca nie okre$la zadnych warunkow, jakim powinna od-
powiada¢ forma sprzeciwu, nie wymaga rdwniez, aby wystepowaé
z nim bezposrednio do kierownika zaktadu pracy?7 Wynika z tego, iz
ze sprzeciwem mozna wystgpi¢ w dowolnej formie i do kazdego prze-
tozonego, bez wzgledu na jego miejsce w hierarchii kierowniczej. Obo-
wigzkiem tego ostatniego jest z kolei nadanie sprawie dalszego biegu.
Wszelkie zaniedbania w tym zakresie, a zwitaszcza takie, ktdre prowa-
dzg do uchybienia terminom z art. 112, nie mogg w takiej sytuacji ob-
cigza¢ pracownika8

6 W okrasie przedkodcksowym postepowanie wewnatrzzaktadowe nie byto regu-
lowane przepisami prawnymi. Dostrzegajagc zalety owego postgpowania (w miare
szybkie likwidowanie sporéw juz na forum zakladowym) w literaturze podnoszono
potrzebe nadania mu okre$lonych form prawnych; por. zwitaszcza J. Jonczyk,
Spory ze stosunku pracy, Warszawa 1965,.s. 209 i n.; J. Nowacki, Odpowiedzial-
no$¢ porzagdkowa pracownikéw przedsiebiorstw, Warszawa 1973, s. 83.

7 Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 1977, s. 406. Z kolei wedtug autoréw
Kodeksu prany z komentarzem (s. 317) ,sprzeciw wnosi sie do kierownika zaktadu
pracy".

8Vlasewicz op. cit, s 181



Ustawodawca nie formutuje réwniez zadnych wskazéwek odnos$nie
do tego, jak powinna wyglada¢ treS¢ wnoszonego sprzeciwu. Moze on
zatem zawiera¢ zar6wno konkretne zarzuty pod adresem zastosowa-
nej kary, jak tez jedynie ogélny zarzut nieprawidtowosci podjetej
decyzji9.

W sposéb wyrazny ustalono w przepisach termin do wniesienia
sprzeciwu. Wynosi on trzy dni od daty zawiadomienia pracownika
0 zastosowanej karzel9 Uptyw terminu jest jednoznaczny z utratg pra-
wa do skorzystania z tego $rodka prawnego, kodeks nie przewiduje
bowiem mozliwosci przywrdcenia terminu, nawet w przypadku, gdy
spOznienie nie jest przez pracownika zawinionell Ten stan rzeczy prze-
sgdza o konsekwencjach wniesienia sprzeciwu po uptywie trzech dni.
Podmiot bedacy jego adresem nie jest wtedy zobowigzany do jego me-
rytorycznego rozpatrzenia. Na zasadach dobrowolnej weryfikacji pod-
noszone przez pracownika w spOznionym sprzeciwie zarzuty moga
jednak i w tym przypadku by¢ uwzglednione a kara w konsekwencji
uchylona. Trzydniowy termin z art. 112 jest bowiem tylko terminem do
whniesienia sprzeciwu. Jego uptyw nie stanowi natomiast zadnej prze-
szkody dla uchylenia zastosowanej kary. Decyzja w tym przedmiocie
moze by¢ podjeta w kazdym czasie.

Adresatem sprzeciwu jest — jak to wynika z art. 112 — kierownik
zaktadu pracy. W zasadzie jest mozliwe tez udzielenie upowaznienia
do jego rozpatrzenia innej osobie sposrod $cistego kierownictwa za-
ktadu. Powinno to jednak mieé¢ miejsce tylko wyjatkowo. Na pewno
nieuzasadnione jest przekazanie omawianej kompetencji wtedy, gdy
podmiotem nakladajgcym kare jest sam kierownik zakladu. Z kolei
w sytuacji, gdy do stosowania kar jest upowazniona inna osoba, nale-
zy mie¢ na uwadze, iz wniesienie sprzeciwu moze poddawaé¢ w watpli-
wos¢ nie tylko samg kare, ale takze trafno$¢ decyzji o udzieleniu upo-
waznienia do jej stosowania. Istniejg wiec powazne argumenty za tym,
aby sprzeciw byt rozpatrywany przez autora upowaznienia, a wiec kie-
rownika zaktadu pracy.

Mimo podniesionych zastrzezen, powyzszy postulat nie zawsze mo-
ze by¢ realizowany. W duzych zaktadach pracy, o ziozonej strukturze

* W. Mgpgsewicz Postepowanie w sprawach o pracownicze przekroczenia
rzadkowe, NP 1980, s. 63.

10 Sformutowanie to jest nieco mylgce. Sugeruje bowiem, iz data zawiadomienia
pracownika o ukaraniu moze by¢ inna (p6Zniejsza) niz data zastosowania kary. Tym-
czasem, jak to wczedniej zostato stwierdzone, kara jest zastosowana dopiero wtedy,
gdy pracownik zostatl o tym powiadomiony na piSmie.

U Por. I Zielinski, Problem terminéw zawitych po kodyfikacji prawa pracy
w PRL, SP 1975, B. 17—18,



organizacyjnej, kierownicy udzielajg nie tylko upowaznienia do sto-
sowania kar, ale réwniez do rozpatrywania sprzeciwéw. Wniesienie
sprzeciwu daje wtedy poczatek swojego rodzaju ,postepowaniu odwo-
tawczemu”, ktorego celem jest kontrola decyzji o zastosowaniu kary,
prowadzona przez przetozonego wyzszego szczebla, bedacego w pew-
nym sensie ,,drugg instancjg” w sprawiel2

@) ile wtedy, gdy podmiot stosujagcy kary i podmiot rozpatrujacy
sprzeciw r6znig sie miejscem zajmowanym w hierarchii kierowniczej
zaktadu, mozliwe jest zachowanie pewnego obiektywizmu w ocenie
okolicznos$ci sprawy, o tyle watpliwosci co do tego pojawiajg sie wow-
czas, gdy obie te kompetencje sikupione sg w rekach jednej osoby.
Zostaje tu naruszona w sposéb oczywisty zasada nemo iudex in sua
causa. Sprawia to, iz obiektywizm w rozpatrzeniu sprawy moze mieé
miejsce tylko pod warunkiem, ze wzgledy ambicjonalne nie biora gé-
ry nad poczuciem sprawiedliwosci.

Negatywne konsekwencje, ktore mogtyby mie¢ miejsce w zwigzku
Z powierzeniem rozpatrywania sprzeciwu osobom zainteresowanym
w utrzymaniu kary, sg tagodzone wskutek koniecznosci wspdtdziatania
w tym zakresie z organizacja zwigzkowa. Zgodnie z art. 112 o uwzgled-
nieniu badz odrzuceniu sprzeciwu decyduje kierownik, ale tylko po
porozumieniu z radg zaktadowa.

Pewne kontrowersje w literaturze wywotuje ocena znaczenia, jakie
dla podjecia ostatecznej decyzji ma stanowisko zajete przez rade za-
ktadowg. Niektorzy autorzy twierdzg, iz porozumienie, o ktérym mo-
wa wart. 112, ma na celu jedynie ,uzyskanie na drodze kontaktu zwy-
mienionym organem przedstawicielstwa pracowniczego mozliwie pet-
nego pogladu na sprawe zasadnos$ci sprzeciwu"13 W istocie wiec,
wspotdziatanie kierownika z radg zaktadowg miatoby tylko charakter
konsultacyjny. Zdecydowanie wiecej zwolennikéw zyskat jednak po-
glad odmienny, w mys$l ktérego wspoétdziatanie jest obowigzkowe,
a gtos rady jest gtosem stanowczymld Innymi stowy, nie czyni zados¢
wymogowi z art. 112 jedynie przyjecie do wiadomosci stanowiska or-
ganizacji zwigzkowej, konieczne jest bowiem w kazdym przypadku
uzgodnienie stanowisk.

2Masewicz op. cit., s. 64

BT Zielinski, Zarys wyktadu prawa pracy, cz. Il, Katowice 1978, s. 403.
Autor ten zdaje sie jednak nie podtrzymywaé swojego stanowiska w drugim wy-
daniu podrecznika z 1984 r. (por. s. 412).

14 Por. zwtaszcza Z. Salwa, Jednoosobowe kierownictwo a wspoétdziatanie z ra-
dg zaktadowg, PiP 1975, nr 8—9, s. 24—25; Kubot, op. cit, s. 112; Masewicz,
Srodki dyscyplinujace pracownika, s. 181; J. W ratny, Zwigzkowa reprezentacja
intereséw pracowniczych w procedurach zaktadowych, [w:] Kompetencje zwigzkéw
zawodowych, Warszawa—Krakéw 1984, s. 126— 127.



Za przyjeciem drugiego z przytoczonych pogladéw przemawia po-
rbwnanie tresci art. 112 z niektérymi sformulowaniami zawartymi
w innych przepisach kodeksowych. Okazuje sie, iz we wszystkich przy-
padkach, kiedy radzie zaktadowej przyznaje sie uprawnienia typu kon-
sultacyjnego, przepis wyraznie to stanowi (w art. 38 mowi sie wiec
0 ,umotywowanych zastrzezeniach", w art. 52 § 3, 107, 163 — o0 ,,0pi-
nii rady zakladowej")15 Za aprobowanym w tym miejscu stanowiskiem
przemawia rowniez wykladnia semantyczna zwrotu ,po porozumie-
niu”. Jak to wynika ze stownikéw jezyka polskiego, znaczy on tyle,
co jednomys$lnos¢, zgoda, ,jednos$¢ mysli i zamiaréw” 16,

Z dostownego brzmienia art. 112 wynika, iz uzgodnienie stanowisk
organizacji zwigzkowej i kierownika musi dotyczy¢ nie tylko odrzuce-
nia sprzeciwu, ale rowniez jego uwzglednienia. Pozostaje jednak poza
wszelkg watpliwoscig, ze uwzglednienie sprzeciwu moze nastgpi¢ bez
jakiegokolwiek wspétudziatu komoérki zwigzkowej (lub nawet wbrew
jej woli), w przypadku tym podmiot zatrudniajgcy uchyla bowiem wias-
ng czynno$¢ prawngl7. Zauwazmy nadto, ze art. 112 ma charakter
ochronny. Celem przyznania w nim okre$lonych kompetencji radzie
zaktadowej jest obrona pracownika przed arbitralnos$cig pracodawcy.
Uznanie, ze zgoda komorki zwigzkowej jest konieczna réwniez dla
uwzglednienia sprzeciwu pozostawatoby w kolizji z ratio legis tego
przepisu.

Rozpatrzenie sprzeciwu i podjecie ostatecznej decyzji w tej kwe-
stii jest ograniczone czternastodniowym terminem. Tylko w tym czasie
jest mozliwe jego odrzucenie. Nie bedzie ono mogto wiec dojs¢ do skut-
ku nie tylko w razie negatywnego stanowiska organizacji zwigzkowej,
ale ponadto wtedy, gdy w ciggu 14 dni od wniesienia tego szczegoOlne-
go Srodka odwotawczego nie podjeto zadnej merytorycznej decyzji
lub catkowicie pominieto wspoétdziatanie z radg zakladowgl§

W tym miejscu powstaje pytanie, jakie skutki pocigga za sobg wy-
razna odmowa zajecia jakiegokolwiek stanowiska przez zaktadowy or-
gan zwigzkowy lub jego przediuzajgce sie milczenie. Jak sie wydaje,

15 Tego rodzaju argument powotuje réwniez Salw d, op. cit., s. 25.

16 Maty stownik jezyka polskiego, red. S. Skorupka, H. Auderska, Z +tempicka,
Warszawa 1968, s. 605, Podreczny stownik jezyka polskiego, opraé. Z  Bondy-
-Lempicka i S. Arct, Warszawa 1961, s. 237.

' Wratny, op. cit, s. 128.

18 Ostatnio aktualny stal sie inny problem, a mianowicie, czy istnieje obowigzek
wspoétdziatania z organami zwigzkowymi wtedy, gdy pracownik nie jest zrzeszony
w zwigzku zawodowym. W orzecznictwie sgdowym potwierdzono istnienie tego obo-
wigzku w odniesieniu do art. 38 kp (uchwata SN Zz 17.06.1983 r. — St Pr. 1983 nr 9,
s. 25). Stanowisko zajete przez SN jednak nie przekonuje (por. zwiaszcza Kkrytyczna
glosa J. Wratnego, PiP 1984, nr 1, s. 131 i n.).



trudno bytoby uzna¢ te fakty za réwnoznaczne z brakiem zgody na
odrzucenie sprzeciwuld Kierownik zaktadu ma obowigzek zapoznania
organizacji zwigzkowej ze swoim poglagdem na temat odrzucenia sprze-
ciwu oraz uwzglednienia stanowiska tej ostatniej, o ile jest ono wyra-
zone w odpowiednim terminie. Nie mozna jednak obcigza¢ pracodawcy
skutkami niewykorzystania lub nienalezytego wykorzystania swoich
uprawnien przez organy zwigzkow zawodowych0.

Uwzglednienie sprzeciwu powoduje, ze kare uwaza sie za niezasto-
sowang i unicestwia sie tym samym skutki dodatkowe ukarania. Nie
zawsze bedzie to oznacza¢ peing rehabilitacje pracownika2l Przede
wszystkim uchylenie kary nie jest w kazdym przypadku jednoznaczne
z uznaniem, iz zachowanie pracownika nie zastuguje na zadng dezapro-
bate. Po pierwsze, powodem uwzgledniania sprzeciwu moze byé zarzut
niewystuchania pracownika przed natozeniem kary. Pdzniejsze spetnie-
nie tego wymogu sprawia, iz — o ile nie zostang przekroczone termi-
ny z art. 109 8 1 — nic nie stoi na przeszkodzie ponownemu zastoso-
waniu kary. Po drugie, sprzeciw moze by¢ tez uwzgledniony w razie
stwierdzenia, ze zastosowana kara jest zbyt surowa lub jej natozenie
nie jest w ogole konieczne. ROwniez i w tym przypadku oznacza to,
iz zachowanie pracownika nie byto naganne. Dopuszczalna jest tu zmia-
na formy dezaprobaty. Mozna wiec zastosowac¢ kare mniej doleoliwa,
ale znowu tylko pod warunkiem nieprzekroczenia termindéw oraz w kaz-
dym czasie $rodki o charakterze wychowawczym.

Koriczgc uwagi na temat sprzeciwu od ukarania, sprébujmy okresli¢
jego charakter prawny. Przede wszystkim nalezy przeciwstawié¢ sie
wycigganiu zbyt daleko idacych wnioskdw na podstawie podobienstw
zachodzgcych miedzy trybem rozpatrywania sprzeciwu i postepowa-
niem odwotawczym, toczagcym sie przed organami pafAstwowymi (przed
sgdami lub organami administracyjnymi). W gruncie rzeczy sg to po-
dobienstwa bardzo powierzchowne, a nawet pozorne. Zgodzi¢ sie wy-
pada z zaprezentowanym w literaturze poglagdem, iz sprzeciw ,jest to
raczej wniosek o ponowne' rozpatrzenie sprawy z udziatem rady za-
ktadowej"2 Dodajmy, iz w postepowaniu, ktore toczy sie po Whniesie-

18 Tego rodzaju konsekwencje przyjecia stanowiska o wiazacym glosie rady za-
ktadowej sugerowat Zielinski w pierwszym wydaniu swojego podrecznika (Za-
rys wyktadu prawa..., cz. Il, s. 403.

20 Pracownik, ktéry jest cztonkiem zwigzku zawodowego, moze w tym przypad-
ku zawiadomi¢ nadrzedny organ zwiazkowy, Kktéry jest wtadny zastosowa¢ w sto-
sunku do os6b winnych $rodki przewidziane w statucie.

21 Jak ®ie wydaje, inaczej Masew icz Postepowanie w sprawach o .. s. 65.

2J. Jonczyk, J Wroéblewski, Stosowanie prawa pracy w zaktadzie pra-
cy, Wroctaw 1977, s. 14.



niu sprzeciwu, kierownik nie wystepuje w charakterze organu orzeka-
jacego, lecz jako przedstawiciel podmiotu zatrudniajgcego, rozpatruja-
cy w okreSlonym trybie zasadno$¢ dokonanej wcze$niej przez siebie
(lub przez inng osobe dzialajagcg w imieniu zaktadu pracy) czynnosci
prawnej.

Odrzucenie sprzeciwu jest zatem jedynie podtrzymaniem ztozonego
uprzednio oS$wiadczenia woli, uwzglednienie za$ jest réwnoznaczne
z wycofaniem tego o$wiadczenia. Niewniesienie sprzeciwu w przewi-
dzianym terminie, bgdZz jego odrzucenie ma tylko ten skutek, ze pod-
noszone poOzniej zastrzezenia pod adresem kary nie rodzg obowigzku
ich rozpatrzenia w trybie okreSlonym w art. 112. Nie oznacza to jed-
nak, ze z chwilg tg natlozona kara ,uprawomocnia sie”, co w konse-
kwencji powoduje, iz nie moze by¢ w ogdle uchylona23 Pracownik mo-
ze wystepowaé do kierownika zaktadu o jej uchylenie w kazdym cza-
sie i w kazdym czasie kierownik moze wniosek pracownika uwzgled-
nic.

2.2. Postepowanie sporne

Tak uksztaltowane, jak to wyzej przedstawiono, postepowanie we-
whnatrzzaktadowe nie zawsze spetnia w spos6b wystarczajagcy swoje za-
danie. Skilada sie na to co najmniej kilka przyczyn. Po pierwsze, sto-
sunkowo czesto pracownicy nie godza sie z zastosowang kara, ale
z réznych przyczyn (np. obawiajagc sie szykanowania) nie wnoszg
sprzeciwow. Po drugie, wniesienie sprzeciwu nie daje dostatecznych
gwarancji jego bezstronnego rozstrzygniecia w sytuacji, gdy daleko
idgce kompetencje organizacji zwigzkowej nie sg przez nig nalezycie
wykorzystywane24 Po trzecie, przepisy nie okre$lajg konsekwencji po-
miniecia przez pracodawce obowigzku rozpatrywania sprzeciwu w po-
rozumieniu z organizacjg zwigzkowg oraz naruszenia innych rygorow
prawnych z tym sie fgczacych.

Niezlikwidowanie sporu przez same strony stosunku pracy rodzi
problem, czy mozliwe jest dochodzenie uchylenia kary na innej dro-
dze, a w szczegolnosci, czy dopuszczalne jest skorzystanie z pomocy
instytucji i organéw usytuowanych na zewnatrz zakladu pracy. Do-
strzegajac istnienie takiej potrzeby, w dotychczasowej literaturze wska-

Nie uzasadnione w zwigzku z tym jest postugiwanie sie takimi zwrotami, jak
Luprawomocnienie sie kary", ,prawomocno$¢ ukarania"™ itp. (por. Masewicz,
Srodki dyscyplinujace pracownika, s. 140). Kara staje sie bowiem ,wazna" juz od
chwili ztozenia oSwiadczenia o ukaraniu.

24 Sprawa ta jeszcze bardziej sie komplikuje, gdy ukarany pracownik nie jest
cztonkiem zwiagzku zawodowego.



zywano na mozliwo$¢ kwestionowania natozonej kary poprzez wszcze-
cie postepowania interwencyjnego, w drodze wniesienia skargi do jed-
nostki nadrzednej, czy tez do organdéw prokuratorskich? Jednak na-
lezy zauwazy¢, ze i te sposoby majg ograniczong tylko przydatnosc.
Dla ich wiasciwej oceny wazna jest bowiem konstatacja, ze naktada-
nie sankcji porzagdkowych stanowi uprawnienie podmiotu zatrudniaja-
cego jako strony stosunku pracy. Na'drodze postepowania interwen-
cyjnego, skargowego lub w ramach prokuratorskiego nadzoru ogdlne-
go. mozna wiec jedynie oddziatywaé «— przy uzyciu $rodkéw o zréz-
nicowanym charakterze — w kierunku zmiany podjetej przez praco-
dawce decyzji, nie mozna natomiast uchyli¢ kary catkowicie pomija-
jac jego wole. Warto nadto zauwazy¢, ze wymienione tryby postepo
wania (a zwiaszcza postepowanie skargowe) majg mniejsze znaczenie,
jesli chodzi o przedsiebiorstwa panstwowe i spétdzielcze, ktore posia-
dajg status jednostek samodzielnych i samorzadnych.

Zdajgc sobie z tego wszystkiego sprawe i dostrzegajagc daleko ida-
ce konsekwencje kar porzadkowych, trzeba postawi¢ pytanie o mozli-
wos$¢ wystgpienia przez pracownika na droge sgdowg, dajacg najwiek-
sze gwarancje obiektywizmu w rozstrzygnieciu zgtoszonego wniosku.
Postepowanie przed organami sgdzacymi toczy sie bowiem wedtug
Scisle okresSlonych regut procesowych, uwzgledniajagcych réwnorzed-
no$¢ spierajgcych sie stron, orzeczenia przez nie wydawane wigza
strony, a wykonanie tych orzeczen jest zabezpieczone przymusem
panstwowym.

Zagadnienie dopuszczalnosci rozpatrywania spraw zwigzanych ze
stosowaniem kar porzgdkowych przez organy sadzace stanowi od daw-
na przedmiot powaznych kontrowersji teoretycznych. Dyskusji toczo-
nych wokét tej kwestii nie zdezaktualizowato réwniez wejscie w zy-
cie kodeksu pracy. Ograniczenie katalogu kar porzgdkowych do upom-
nienia, nagany i kary pienieznej wytgczyto jedynie z jej zakresu
sporng dotychczas problematyke dopuszczalnosci droqgi rozjemczo-sga-
dowej w przypadku zastosowania jako sankcji przeniesienia do pracy
nizzgj zaszeregowanej oraz definitywnego wypowiedzenia umowy o0 pra-
ce

Poczgtek owej dyskusji dat Sagd Najwyzszy w wyroku z 10.03.1961 r.
gdzie stwierdzit, iz mozliwo$¢ dochodzenia na drodze sadowej uchy-

Por. Kubot, op. cit, s. 100 i n.
16 W literaturze broniono pogladu, ze w tych przypadkach nic przystuguje droga
rozjemno-sagdowa (por. W. Misewicz, Witasciwosé komisji rozjemczych i sadéw
w razie dyscyplinarnego ukarania pracownika, PiZS 1958, nr 2). Inaczej np. A. W a-
las, Prawo wypowiedzenia umowy o prace, Krakéw 1961, s. 90—92.



lenia zastosowanej kary jest przekreslona na skutek tego, ze ,wy-
mierzanie kar dyscyplinarnych jest funkcjg kierownika zakiadu pracy,
wynikajagcg z jego hierarchicznej nadrzednosci w stosunku do uka-
ranego pracownika"2’. Po wejsciu w zycie kodeksu pracy zrodiem
polemik stata sie z kolei uchwata z 18.11.1975 r., w mysl Kktorej
»~pracownik nie moze w postepowaniu przed organami rozstrzygajagcymi
spory domagac sie uchylenia kary zastosowanej za naruszenie porzad-
ku i dyscypliny pracy”, mozliwe jest natomiast dochodzenie ,nalez-
nych mu roszczen, ktérych zaktad pracy pozbawit go w wyniku bez-
prawnego ukarania"-8 Warto dodaé, iz wyrazony w tej tezie poglad
zostat podtrzymany i uzupetniony o istotne nowe elementy w uchwale
z 11.08.1978 r.-° Sad Najwyzszy stwierdzit tam bowiem, iz niedopu-
szczalne jest nie tylko uchylenie kary przez organ rozpatrujgcy spra-
wy pracownicze, ale réwniez zadanie ustalenia, ze ukaranie nastgpito
z naruszeniem trybu postepowania okre$lonego przepisami prawa, ani
zadanie ustalenia nieistnienia kary.

Stanowisko zajmowane przez Sad Najwyzszy byto i jest kwestio-
nowane przez wielu autor6w. Niejednakowy jest przy tym zakres
zgtaszanych zastrzezen. RoOznice zdan dotyczg tego, czy stosowanie
kar porzadkowych moze by¢é przedmiotem sporu, a jesli tak — czy
jest to spor ze stosunku pracy i czy jest dopuszczalne rozpatrywanie
tego sporu przed witasciwym organem sadzacym.

Dla rozstrzygniecia tego, czy stosowanie kar porzadkowych moze
by¢ przedmiotem sporu, jest wazna przede wszystkim ocena pozycji
prawnej stron stosunku pracy. Jak sie na ogot twierdzi, warunkiem
dopuszczalnosci kontroli sgdowej jest istnienie sporu miedzy rowno-
rzednymi stronami. Tego rodzaju konstatacja w powigzaniu z tezg,
iz wymierzanie kar porzagdkowych jest funkcjg kierownika zaktadu
pracy, wynikajacag z jego hierarchicznej nadrzednos$ci w stosunku do
ukaranego pracownika, prowadzi do wniosku, iz uchylenie kary nie
moze nastepowa¢ w drodze sporu, prowadzonego przed niezaleznym
organem30.

Kontrargumenty wobec zaprezentowanej wyzej koncepcji, zmierza-
jace do wykazania dopuszczalno$ci drogi spornej w sprawach zwigza-
nych ze stosowaniem kar porzadkowych idg zazwyczaj w dwoch kie-
runkach: badz dowodzi sig, iz wymierzanie kar nie stanowi narusze-

27 PUG 1962, nr 1, s. 27. Podkres$li¢ jednak nalezy, iz sprawa ta pojawita sie
w orzecznictwie Sadu Najwyzszego znacznie wcze$niej (por. orzeczenie z 3.01.1953 r,,
PiP 1955, nr 7—8).

28 OSPIKA 1976, nr 12, poz. 224.

2 PiZS 1980, nr 3, s. 72—73.

5 Taka argumentacje zaprezentowal w powotanych orzeczeniach Sad Najwyzszy.



nia zasady réwnorzednos$ci stron stosunku pracy3l, badZz tez uzasadnia
sie, iz rowniez w sytuacji braku rdéwnorzednosci jest miejsce dla
sporu

Zacznijmy od skrétowego omowienia pierwszego stanowiska. Prze-
de wszystkim podnosi sie, iz temu samemu stosunkowi prawnemu
nie mozna przypisywa¢ dwoistego charakteru: w czesci cywilno-praw-
nego, w czesci zas administracyjno-prawnego. Nie jest wiec mozliwe,
aby te same podmioty ze wzgledu na ten sam zestaw obowigzkdéw
wystepowaty jednoczes$nie jako rownorzedne i nierobwnorzedne. Bied-
nag przestanka, ktora prowadzi do tego wniosku, jest — jak sie twier-
dzi — gtdwnie pomieszanie podporzadkowania wynikajacego z umowy,
bedacego koniecznoscig pracy skooperowanej, z zaleznoscig wynikaja-
€3 Z mocy prawa.

Wedtug drugiego poglgdu stosunek pracy ma charakter ziozony
i obok elementarnych stosunkéw opartych na zasadzie réwnorzednos-
ci obejmuje on pewne wiezi prawne, ktére znamionuje witadcza po-
zycja pracodawcy. Taki wtasnie charakter ma elementarny stosunek
prawny, w ktoérego zakres wchodzi kompetencja do nakladania kar
porzadkowych. W zwigzku z tym, iz kompetencja ta moze by¢ wy-
korzystywana tylko w sposob i w granicach wskazanych przez usta-
wodawce, naruszenie przez podmiot zatrudniajacy wymogow praw-
nych prowadzi do sporu. Podstawe uchylenia kary przez organ sa-
dzacy stanowi wiec w tym przypadku bezprawne dzialanie pracodaw-
cy.

Jednoznaczne rozstrzygniecie tego, czy strony stosunku pracy wy-
stepuja jako kontrahenci réwnorzedni pod wzgledem prawa, wymaga-
toby przeprowadzenia szerokiej analizy przepisow prawnych regulu-
jacych 6w stosunek (por. rozdziat nastepny); W tym miejscu mozna
ograniczy¢ sie jedynie do stwierdzenia, iz wystepujace przejawy
zaleznosci pracownika od pracodawcy nie majg charakteru admini-
stracyjnego3 Podmiot zatrudniajagcy nie moze zatem jednostronnie
ksztattowa¢ sytuacji prawnej pracownika34 Wszelkie prawa i obowigz-
ki stron stosunku pracy sa uksztaltowane juz w chwili nawigzania
tego stosunku. W toku jego realizacji nastepuje jedynie aktualizacja

3l Przede wszystkim Swiecicki, Odpowiedzialno$é porzadkowa a dopuszczal-
no$é..., s. 852 in.; W. Szubert, O charakterze prawnym stosunku pracy, PiP
1964, s. 92; Nowacki, op. cit., s. 88—89.

X Jonczyk, Spory ze s/osunku pracy, s. 27—28 oraz Kubot, op. cit, s. 86
in

B Por. A. Dyoniak, Ochrona débr osobistych pracownika (zagadnienia wy-
brane), PiZS 1985, nr 6, s. 33.

s Por. T. Zielinski, Stosunek prawa pracy do prawa administracyjnego,
Warszawa 1977, s. 68.



owych praw i obowigzkO6w. Naruszenie przez pracownika porzadku
i dyscypliny pracy stanowi ziszczenie sie przestanki pozwalajgcej na
zastosowanie kary porzadkowej® Nakladajgc te sankcje pracodawca
nie wystepuje w roli organu wymierzajgcego prawo, lecz jedynie
jako podmiot korzystajacy z przyznanego mu uprawnienia. To za$
przesgdza o tym, iz zastosowanie kary moze prowadzi¢ do powstania
sporu.

Z kolei przejdzmy do rozstrzygniecia tego, czy sprawy zwigzane
ze stosowaniem kar porzadkowych sa sporami ze stosunku pracy.
W dotychczasowej literaturze zakres zgtaszanych w tej materii za-
strzezen byt rézny badz to na skutek odmiennosci zapatrywan co
do tego, ktére Srodki dyscyplinujgce stosowane przez pracodawce
majg charakter kar w znaczeniu prawnym, badz tez w zwiagzku z wat-
pliwoscia, czy natozenie kary godzi w prawa objete stosunkiem pracy.

Zwtaszcza przed uchwaleniem kodeksu pracy niektdrzy autorzy
rozrozniali miedzy prawem upominania i prawem karania8& Stwier-
dzali przy tym, iz S$rodki upominawcze (nagana, upomnienie, ostrze-
zenie) mogly by¢ stosowane w ,przypadku dostrzezonych uchybien,
nawet nie zawinionych, a tym bardziej takich, ktore stanowig naru-
szenie obowigzku starannego dziatanial3d7. W zwiazku z tym ich na-
ktadanie miesci sie w granicach uprawnien dyrektywnych podmiotu

zatrudniajgcego, sprawy powstate na tym tle nie mogly zatem — jak
podkreslono — stanowi¢ sporéw ze stosunku pracy3.
O ile przedkodeksowy stan prawny mogt — w pewnym sensie

— dawaé¢ podstawy do twierdzenia, iz takie $rodki jak upomnienie
czy ostrzezenie nie stanowig kar regulaminowych, zostalty bowiem
wprowadzone aktem o charakterze instrukcyjnym3 o tyle w chwili
obecnej poglad taki nie znajduje zadnego uzasadnienia. Kodeks pracy
wyraznie przesgdza o tym, iz upomnienie i nagana sg karami porzad-
kowymi. W tym stanie rzeczy dezaktualizuje sie argumentacja, przyj-
mujaca za punkt wyjscia “upominawczy" charakter tych $rodkow.
Powazniejsze znaczenie ma druga przyczyna zréznicowania pogla-
déw w omawianej sprawie. Jak wiadomo, zastosowanie kary porzadko-

% Por. Z Salwa, Recenzja powotanej wyzej ksigzki Z Kubota, PiP 1979,
nr 7—8, s. 180.

9 Tak np. Swiecicki, Odpowiedzialno$é porzadkowa a dopuszczalnosé.,., s.
856; por. tez C. Jackowiak, Zaktadowe organy wymiaru sprawiedliwo$ci w spo-
rach ze stosunku pracy, Poznan 1963, s. 24.

g Swiecicki, op. cit, s 859.

3B Por. tez C. Przymusinski, Odpowiedzialno$¢ ,organizacyjna"™ pracowni-
kéw przedsiebiorstw uspotecznionych, PUG 1962, nr 1, s. 13.

se W. Szubert, Ochrona pracy. Studium spoteczno-prawne, Warszawa 1966,

s. 203.



wej pocigga za sobg dotkliwe dla pracownika skutki o réznorakim
charakterze. Z punktu widzenia bezposrednich dolegliwosci sankcje
te dzieli sie na majagtkowe (kary pieniezne) i niemajagtkowe (upom-
nienie i nagana). Jest rzeczg bezsporng, iz stosunek pracy obejmuje
majatkowe prawa pracownika. W rezultacie za spory ze stosunku
pracy do$¢ powszechnie sg uznawane spory wynikie na tle stoso-
wania kary pienieznej40. Brak natomiast jednomysinosci co do tego,
czy w zakres owego stosunku wchodzg rowniez prawa niemajatkowe.
Niekiedy odpowiada sie na to pytanie negatywnie, dochodzagc w kon-
sekwencji do wniosku, ze zastosowanie upomnienia lub nagany, go-
dzace w te prawa, nie moze prowadzi¢ do sporu ze stosunku pracy4l
Obecnie przewaza jednak zdecydowanie poglad odmienny, zgodnie
z ktorym zawezenie tresci stosunku pracy do praw i obowigzkdw
0 charakterze majatkowym jest nieuzasadnione. Jak sie podkresla,
wystepowanie w tym stosunku prawnym elementéw niemajgtkowych
jest cechg odrdzniajacag go od zobowigzan prawa cywilnego42

Podzielajgc w peini to ostatnie stwierdzenie, nalezy jednoczesnie
rozwazy¢, czy niemajatkowe prawa pracownikow stanowig kategorie
jakosciowo inng od praw osobistych, przystugujgcych kazdemu czto-
wiekowi, a co za tym idzie, w jaki sposob jest realizowana ochrona
tych praw. W literaturze niekiedy prezentuje sie stanowisko, iz ele- >
mentem tre$ci stosunku pracy jest prawo do ,pracowniczej godnosci”,
traktowanej jako prawo wzgledne43 Prostg konsekwencjg tej tezy
jest uznawanie za spory ze stosunku pracy spraw zwigzanych z na-
ruszeniem owej ,godnosci”. W oparciu o te konstrukcje wyjasnia
sie tez charakter sporow powstajagcych na tle stosowania kary upom-
nienia i nagany44

Koncepcja powyzsza zdecydowanie nie przekonuje. Wywotuje ona
zastrzezenia dotyczace zaro6wno zasadnosci, jak i potrzeby wyodreb-
nienia ,,godnosci pracowniczej" jako szczeg6lnego rodzaju dobra oso-
bistego, ktérego naruszenie jest mozliwe tylko w ramach stosunku
pracy. Zastrzezeniom tym dano dostateczny wyraz w dotychczasowej

L0 Por. m. in. A. Kijowski, System rozstrzygania sporéw pracowniczych, [w:]
Studia nad kodeksem pracy, Poznan 1975, s. 238-239,- R. Strugata, Uprawnie-
nia kierownicze podmiotu zatrudniajgcego, ibidem, s. 186. Por. tez glosa J. Pacho
do uchwaty z 11.11.1975 r., OSPiKA 1976, nr 12, s. 520 i n.

41 M. in. Masewicz, Wtasciwos$¢ komisji rozjemczych..., s. 26.

2W. Szubert, Zarys prawa pracy, Warszawa 1976, s. 95.

%5 Zwtaszcza J. Jonczyk, Zagadnienia ochrony doébr osobistych w prawie
pracy, PiP 1963, nr 5—6, s. 818.

0 Ku bot, op. cit, s. 121—122. A. Malanowski, W kwestii wtasciwosci
rzeczowej komisji rozjemczych i komisji odwotawczych, PiP 1976, nr 7, s. 77.



literaturze4s, Oddzielenie godnosci pracownika od innych elementow
jego czci (,dobrego imienia”, ,dobrej stawy”, ,godnosSci osobistej”)
jest zabiegiem bez watpienia sztucznym46. Trudno zatem zaakcepto-
wac twierdzenie, ze ,pracowniczg godnos$¢” moga naruszy¢ tylko oso-
by reprezentujgce podmiot zatrudniajgcy. Tak jak kazde dobro oso-
biste, tak rowniez i godno$¢ pracownika, moze by¢ naruszona ,przez
kogokolwiek i w jakikolwiek sposob”47. Nie ulega watpliwosci, iz
najczesciej moze to mie¢ miejsce w ramach spotecznosci zaktadowej.
Bioragc z kolei pod uwage, iz istotag naruszenia tego dobra jest nie
znajdujaca podstaw ujemna ocena postepowania lub wiasciwosci pra-
cownika, przyzna¢ tez musimy, iz szczeg6lnie czesto w roli podmiotu
naruszajgcego owa godno$¢ moga wystepowaé kierownicy pracy. Z ra-
cji petnienia swej funkcji zmuszeni sg oni do dokonywania rozmai-
tych ocen zachowania os6b zatrudnionych w podlegtej im komorce
organizacyjnej zaktadu, a w razie stwierdzenia uchybiern i niedocigg-
nieé réwniez i do przeprowadzania posunie¢ dyscyplinujgcych. Ten
zwiekszony stopien narazenia pracownika na ingerencje pracodawcy
w sfere jego praw osobistych sprawia, iz ustawodawca, nie uchyla-
jac ochrony prawnej, jaka przystuguje kazdemu cztowiekomi, wzmac-
nia jg w odniesieniu do stosunku pracy48 Wyrazem tego jest m. in.
natozenie na pracodawce obowigzku stosowania obiektywnych i spra-
wiedliwych ocen, okre$lenie tresci, jakg moze zawiera¢ opinia o pra-
cy i ustanowienie mozliwos$ci jej sprostowania itp.

Niewatpliwie powazne ,zagrozenie” dla godnosci pracownika tgczy
sie tez z uprawnieniem do stosowania kar porzadkowych. Stanowig
one bowiem szczegdlny Srodek prawny, pozwalajgcy pracodawcy na
~wymuszenie” zachowan zgodnych z regutami porzadku i dyscypliny
pracy, przy czym wkroczenie w chronione przez prawo dobra pra-
cownikéw jest istota owych sankcji4 Jak sie do$¢ zgodnie twierdzi,
z uwagi na taki witasnie charakter dolegliwos$ci, uprawnienie do na-
ktadania kar porzadkowych musi by¢ wyraznie przewidziane w prze-
pisach ustawowych. Nie stanowi zatem nieodtgcznej cechy stosunku

% Np. Jackowiak, op. cii, s. 29 i n; Nowacki, op. cit, s 91, J
Szczerski, recenzja ksigzki J. Johnczyka (Spory ze stosunku pracy), NP 1967.
nr 7—8, s. 983.

%6 Szerzej S. Grzybowski, Ochrona débr osobistych wedtug przepiséw ogo6l-
nych prawa cywilnego, Warszawa 1957, s. 87 i n.

47 A. S/pu nar, Ochrona débr osobistych, Warszawa 1979, s. 265.

48 Por. U. C. Nef, Aktuelle Probleme des Pérsonlichkeitschiitzes im arbeitsrecht-
lichen Rechtsverhéltnises, ,,Zeitschrift fir Schweizerisches Recht* 1973, nr 4, s. 355 i n.

48 M. éwiecicki, Prawo pracy, Warszawa 1968, s. 374.



pracy50 Stwierdzenie to ma istotne znaczenie rowniez z punktu widze-
nia zakresu ochrony przystugujacej ukaranemu pracownikowi.

Natozenie kary przez pracodawcg, ktéremu uprawnienie to nie
przystuguje (sektor nie uspoteczniony), jest nielegalne i nie wywotuje
zadnych skutkéw prawnych. Zadanie uchylenia takiej ,kary" byloby
bezprzedmiotowe. Pracownik moze w zwigzku z tym — w zaleznosci
od rodzaju zastosowanego $rodka — domagaé sie wprost Swiadczen,
ktérych go w wyniku ukarania pozbawiono, badz tez wystgpi¢ o ochro-
ne débr osobistych na podstawie przepisow kodeksu cywilnego.

Inaczej jest w stosunkach pracy nawigzywanych w sektorze uspo-
tecznionym. W owych stosunkach naktadanie kar jest legalne, zostato
bowiem przewidziane w przepisach kodeksu pracy. Ustawodawca o-
kreslit rodzaje, przestanki i tryb naktadania kar oraz ogoélne kryteria
ich wyboru. Omawiane uprawnianie ma zatem pewne granice. Nie-
przekroczenie tych granic jest wiec warunkiem legalnosci sankcji
porzadkowych. W rezultacie zadanie przez pracownika Swiadczen, ktd-
rych zostat pozbawiony w wyniku ukarania, a takze ochrona naru-
szonych débr osobistych nie jest mozliwa bez wykazania, ze natoze-
nie kary byto niezgodne z przepisami prawa. Dochodzi zatem w tym
przypadku do sporu miedzy pracownikiem i podmiotem zatrudniaja-
cym, przy czym jest to spor ze stosunku pracy, skoro dotyczy sposo-
bu korzystania z uprawnienia w tresci tego stosunku okreslonego.

Z zaprezentowanych wyzej uwag wynika wiec, iz sprawy zwigzane
ze stosowaniem kar porzadkowych stanowig spér ze stosunku pracy
nie ze wzgledu — jak to sie na ogot twierdzi — na istote dolegliwos-
ci tych sankcji, lecz dlatego, iz podmiot zatrudniajacy, ktéremu przy-
znano uprawnienie do naktadania kar, korzysta z niego niezgodnie
z prawem. Charakter dolegliwosci wyrzgdzanych pracownikowi na
skutek ukarania (naruszenie jego praw majatkowych lub osobistych)
decyduje natomiast o koniecznos$ci ustanowienia omawianego upraw-
nienia w przepisach rangi ustawowej.

W rezultacie nalezy rozrézni¢ miedzy sporami o uchylenie kary
a sporami dotyczacymi praw pracownika, naruszonych w wyniku bez-
prawnego ukarania. O ile te pierwsze sg bez watpienia sporami ze
stosunku pracy, o tyle te drugie moga mie¢ réwniez inny charakter
(spory cywilnoprawne zwigzane z naruszeniem godnosci pracownika)5l

Skoro sprawy wynikie na tle stosowania kar porzagdkowych sg
sporami ze stosunku pracy, to powinny one podlega¢ wtasciwosci

% Por. m. in. HO Lewandowski, Uprawnienia kierownicze w umownym sto-
sunku pracy. Warszawa 1977, s. 17.
6L Por. Dyoniak, op. cit., s. 35.



organdéw sadzacych powotanych do rozstrzygania tych sporéw. W do-
tychczasowej literaturze niektdérzy z autorow kwestionowali jednak
trafno$¢ tego wniosku. Przede wszystkim podniesiono, iz o wytgczeniu
drogi sadowej Swiadczy ustanowienie wewnatrzzaktadowego trybu
postepowania w postaci sprzeciwu od ukarania52 Wniosek taki — jak
stwierdzono — znajdowat tez oparcie w art. 248 kp, ktéry nie prze-
widywat, aby pracownikowi stuzyto roszczenie wobec zaktadu pracy
o uchylenie wymierzonej kary porzadkowej53 Ponadto podkreslano, ze
ze wzgledu na czestotliwo$¢ tego rodzaju spraw ustawodawca, gdyby
chciat dopusci¢ droge sgdowg, uczynitbhy to w sposob wyrazny5. Ak-
centowano rdwniez niecelowos$¢ absorbowania organdw sadzacych te-
go rodzaju sprawami, ktore dotyczag bezposrednio procesu pracy w za-
ktadzies Niektorzy z autorow zauwazyli ponadto, iz realizacja po-
stulatu, aby z kazda negatywng oceng czynnos$ci podlegtego pracow-
nika wigzato sie toczenie sporéw o prawo, doprowadzitaby w prostej
linii do paralizu jakiegokolwiek kierownictwa%.

Zaden z zaprezentowanych wyzej argumentéw nie jest przekonu-
jacy. Wykazano to w sposob dostatecznie jasny w. literaturze przed-
miotus7. W tym miejscu wystarczy zatem ustosunkowac sie do nie-
ktdrych tylko kwestii.

W rozwazaniach o dopuszczalnosci uchylenia kary porzadkowej na
drodze postepowania przed organem sgdzgcym nie mozna w szczegdl-
nosci wyprowadzac¢ zbyt daleko idacych wnioskdw z faktu ustanowie-
nia w kodeksie pracy sprzeciwu od ukarania. Decydujace znaczenie
dla zajecia takiego stanowiska ma cel i charakter prawny tej insty-
tucji. Wniesienie sprzeciwu pozwala niewatpliwie na szybkg i dogod-
ng dla obu stron likwidacje sporu, juz we wstepnej fazie jego po-
wstania. Jak to juz jednak wczesniej podkreslono, jedyng konsekwencja
nieskorzystania z tego prawa we witasciwym terminie lub odrzucenia
sprzeciwu jest utrata mozliwosci dochodzenia uchylenia kary w try*

5¢ Uzasadnienie uchwaty z 18.11.1975 r.; W. Piotrowski, Stosunek pracy,
Poznah 1977, s. 143- Masowicz, Srodki dyscyplinujgce pracownika, s. 187 (autor
ten twierdzi, iz ,ustanowiony w art. 112 kp sposéb kontroli nad stosowaniem kar
porzadkowych kodeks pracy uznaje za jedyny i wytgczny™).

5 Uzasadnienie powotanej wyzej uchwaty SN.

59 Przymusinski, op. cit, s 13

% ibidem.

5% J. Letowski, Glosa do orzeczenia SN z 3.04.1969 r., [w:] Funkcjonowanie
administracji w Swietle orzecznictwa, t. IV, Warszawa 1974, s. 115.

57 Zwtaszcza Ku bot, op. cit., s. 116 in.; Malanowski, op. cit, s. 73 { n;
K. Korzan, Wtasciwo$¢é rzeczowa organow rozstrzygajacych spory o roszczenia
pracownikéw ze stosunku pracy, [w:] Z problematyki prawa pracy i polityki socjal-
nej, t. I, Katowice 1977, s. 60 i n.



bie okreSlonym w art. 112 kp. Taka natura prawna sprzeciwu oznacza
wiec, iz instytucja ta nie stoi na przeszkodzie wystgpienia z okres-
lonymi dziataniami zmierzajgcymi do uchylenia kary takze ,na ze-
wnatrz zaktadu pracy, w tym rowniez do organéw sadzacych. Wniosek
przeciwny musiatby wynika¢ wyraZznie z przepisow prawnych.

W atpliwg warto$¢ majg tez argumenty bazujgce na tresSci art. 248 kp,
a przede wszystkim powotywanie sie na to, iz w ustanowionym
w tym przepisie katalogu spraw ze stosunku pracy brak sporéw zwig-
zanych ze stosowaniem kar porzadkowych. Przede wszystkim nie jest
to katalog wyczerpujgcy. Biorgc zatem pod uwage, iz zaden przepis
nie wytgczyt wyraznie tych sporéw z zakresu witasciwosci organow
rozstrzygajacych spory pracownicze, mogto to jedynie oznaczaé, iz
sprawy tego rodzaju witasciwosci tej podlegajgss.

Pozostate z przytoczonych wcze$niej argumentdw przeciwko do-
puszczalno$ci drogi sadowej w sprawach o zastosowanie kary porzad-
kowej nie bazujg na tresci przepisow prawnych, lecz na ocenach
zwigzanych z domniemywanym funkcjonowaniem tych przepiséw. | te
oceny sg jednak nietrafne, opierajg sie bowiem na nieuzasadnionych
przestankach. W szczegélnosci dotyczy to obawy przed zbyt czestym
wystepowaniem na droge sadowg z tego typu sprawamiS. Nieporo-
zumieniem jest teza, iz aprobowane w niniejszym opracowaniu sta-
nowisko doprowadzitoby do ,paralizu jakiegokolwiek kierownictwa".
Podkre$lmy, iz nie chodzi o poddanie kontroli organow sadzacych tzw.
~prawa upominania”, lecz jedynie ustanowionego w kodeksie pracy
uprawnienia do stosowania kar porzadkowych. Z duzg dozg prawdo-
podobiefistwa mozna stwierdzié, iz do takiej kontroli dochodzitoby
zwiaszcza w sytuacjach bardzo widocznego bezprawia. Nie mozna tez
zupetnie przekresla¢ mozliwosci likwidowania cze$ci sporé6w w innym
trybie (na skutek wniesienia sprzeciwu, skargi, wystgpienia z inter-
wencjg itp.). Zauwazmy nadto, iz w wielu przypadkach pracownicy
godzg sie z zastosowang karg, nie podejmujagc w zwigzku z tym zad-
nych dziatan majacych na celu jej uchylenie.

Za dopuszczalno$cig drogi sadowej w sprawach dotyczacych sto-
sowania kar porzadkowych przemawiajg réwniez argumenty, jakich
dostarcza analiza rozwigzan przyjmowanych w interesujgcym nas za-
kresie w ustawodawstwach pafAstw obcych. Jak sie okazuje, w szere-
gu panstw tak socjalistycznych, jak i kapitalistycznych, postugiwanie
sie przez pracodawce karami jest objete kontrolg rd6znie nazywanych

58 Por. Szpunar, op. cit, s. 270.
5" Szerzej o niezasadnosci tego zapatrywania Ku bot, op. cit., s. 122 i autorzy
powolywani przez niego w przyp. 66.



i uksztattowanych organéw niezaleznych od stron stosunku pracy.
I tak, w ZSRR pracownikowi przystuguje prawo zaskarzenia kary do
komisji rozstrzygajagcych spory pracownicze. W NRD pracownik ma
prawo whniesienia sprzeciwu od natozonej kary do komisji rozjemczej
lub do wydzialu do spraw pracy sadu powiatowego. W Czechostowa-
cji moze on sie odwota¢ do komisji rozjemczej. Z kolei w Jugostawii
od decyzji komisji dyscyplinarnych orzekajacych kary przystuguje od-
wotanie do rady robotniczej, natomiast od decyzji rady — do sadu
pracy zespolonej.

Sposrod panstw kapitalistycznych warto zwréci¢ uwagg na rozwia-
zania przyjete ostatnio w prawie francuskim6) W mys$l ustawy z 1982r.
sady rozjemcze (conseils des prud’hommes) oceniajg prawidtowosc
przestrzegania przez pracodawcg ustalonych regut karania, kontroluja
adekwatno$¢ sankcji w stosunku do popetnionego przekroczenia oraz
weryfikujg to, czy natura czynu pracownika uzasadnia nalozenie sank-
cji6l Kary natozone z naruszeniem trybu, nie uzasadnione i niewspot-
mierne do czynu moga by¢ anulowane.

W Swietle zaprezentowanych uwag nie moze satysfakcjonowa¢ do-
tychczasowe stanowisko Sadu Najwyzszego. Jest ono zdecydowanie
niekonsekwentne. Z jednej strony stusznie sie bowiem stwierdza, iz
bezprawne ukaranie nie moze prowadzi¢ do pozbawienia pracownika
naleznych mu roszczen, z drugiej jednak — kwestionuje sie mozli-
wos$¢ uchylenia bezprawnie natozonej kary na drodze sporu62 Dostrze-
ga sig zatem potrzebe przeciwdziatania skutkom niezgodnych z pra-
wem czynnos$ci pracodawcy, godzac sie jednak na istnienie wywotu-
jacego owe skutki stanu bezprawia. To zatrzymanie sie ,niejako na
pél drogi 6 nie znajduje zadnego uzasadnienia, budzi opory ze wzgle-
du na poczucie sprawiedliwos$ci, sprzyja narastaniu sytuacji konflikto-
wych, wypacza wreszcie cele odpowiedzialnosci porzadkowej64,

Jak sie wydaje, odpowiednig okazje do zweryfikowania stanowis-
ka zajmowanego dotychczas przez Sad Najwyzszy stanowi uchwalenie
ustawy z 18.04-1985 r. o rozpoznawaniu przez sady spraw z zakresu

80 Na gruncie prawa pracy innych panstw zachodnich szerzej o tym por. m. in.
W. Herschcl, Betriebsbussen. lhre Voraussetzungen und Grenzen, b.m.w. 1967,
s. 94-97,- K. Ch. Firlei, Gerichtliche Uberprifung von Disziplinarmassnahmen, RdA
1980, nr 6, s. 395 i n.

6l Szerzej J. C. Javillier, Les reformes du droit du travail depuis le 10 mai
1981, Paris 1982, s. 215 i n.

6r Kubot, op. cit., s. 119

6*W. Szubert, Przeglad orzecznictwa Sadu Najwyzszego w sprawach ze sto-
sunku pracy za rok 1976, PiP 1979, nr 7, s. 127.

4 Kubot, op. cit, s 117, 118,



prawa pracy i ubezpieczen spotecznych6 W Swietle nowych prze-
pisow, teza o niedopuszczalnosci drogi sgdowej w sprawach o zasto-
sowanie kary porzgdkowej staje sie jeszcze bardziej watpliwa. Pod-
kreslmy, iz ustawodawca, okreSlajac wiasciwos$¢ rzeczowg sadow pra-
cy, ogranicza sie do stwierdzenia, 1z rozstrzygajag one spory 0 rosz-
czenia ze stosunku pracy. Jesli wiec taki wiasnie charakter majg
spory zwigzane ze stosowaniem kar, to na pytanie o dopuszczalnosc
ich rozpoznawania na drodze sgdowej moze obecnie udzieli¢ jedynie
pozytywnej odpowiedzi.

3. ODPOWIEDZIALNOSC ZA NIEPRAWIDLOWE STOSOWANIE
KAR PORZADKOWYCH

Ustanowienie mechanizmow prawnych, pozwalajgcych na uchylenie
kary jest sprawg wazng, ale istotne jest rowniez zapobieganie wy-
stepowaniu nieprawidtowosci w postugiwaniu sie karami w przy-
sztosci. Najbardziej skuteczne sg tu poczynania pozaprawne. Nie sposob
jednak poming¢ w tym miejscu rédwniez S$rodkéw prawnych, wcho-
dzacych w zakres ogdélnie pojmowanej odpowiedzialnosci kierownikow
pracy®. Rozwazmy, jakie postacie tej odpowiedzialnosci mogg mieé
miejsce w przypadkach nieprawidtowo zastosowanych kar porzadko-
wych.

Uchylone przez kodeks pracy przepisy przewidywaty mozliwos¢ sto-
sowania kar porzadkowych wobec kierownikéw, ktorzy zaniedbali
swoje obowigzki w zakresie stosowania S$rodkéw regulaminowych
w stosunku do pracownikdéw, popetniajacych przekroczenia szczeqdl-
nie zaaraziaigce porzadkowi i dyscyplinie pracy (por. pkt VI ust. 4
i pkt IX ust. 4 Wytycznych). Warto podkresli¢, iz chodzito wtedy
raczej o karanie kierownik6éw nie za to, ze stosowali sankcje porzad-
kowe w sposob wadliwy, ale za to, ze nie stosowali ich w ogole.
Kodeks pracy nie zawiera nawet i tego rodzgiu ureaulowania. Zmia-
ne te nalezy oceni¢ pozytywnie. Stosowanie kar okreslonych w art. 108
jest mozliwe tylko za przekroczenia porzadkowe wymienione w tym
przepisie. Nie uzasadnione jest natomiast rozcigganie zakresu odpo-
wiedzialno$ci porzadkowej réwniez i na inne uchybienia, w szczendl-
nosci te, ktdre dotyczag obowigzku sumiennej i starannej pracy. Bio-

¢ Dz.U., nr 20, poz. 85.

8 O odpowiedzialno$ci tej szerzej autorzy artykutdw zamieszczonych w opraco-
waniu zbiorowym: Pracownicza odpowiedzialno$¢ kadry kierowniczej; por. tez T
Zielinski, Dyscyplina pracy kierownikéw, [w;] Dyscyplina pracy, Wroctaw 1078,
s. 59 i n. oraz T. Liszcz, Odpowiedzialno$¢ pracownicza kadry kierowniczej, fw:]
Odpowiedzialno$¢ pracownicza, Wroctaw 1984, s. 45 i n.



rac wiec pod uwage, iz prawidtowe stosowanie kar miesci sie w ra-
mach tej ostatniej powinnosci, nalezy w rezultacie stwierdzié, iz nie-
wiasciwe korzystanie z kompetencji do naktadania kar nie stanowi
podstawy odpowiedzialno$ci porzadkowej®7.

W warunkach samodzielnosci przedsiebiorstw panstwowych traci
tez na znaczeniu odpowiedzialno$¢ ponoszona przed kierownikiem je-
dnostki nadrzednej nad zakladem pracy, nazywana przez niektorych
autoréw ,odpowiedzialnosScig stuzbowg"«8 przez innych za$ ,odpowie-
dzialnoscig polityczng"8. W chwili obecnej uchybienia w zakresie
stosowania kar porzadkowych mogg by¢ brane pod uwage jedynie
przy podejmowaniu decyzji (przez samorzad lub organ zatozycielski)
0 odwotaniu kierownika z zajmowanego stanowiska.

Jedynym przepisem kodeksu pracy, ktory mowi wprost o konse-
kwencjach nieprawidtowosci popetnianych w trakcie stosowania kar
porzadkowych jest art. 281 pkt 2. Przepis ten przewiduje mozliwo$é
natozenia grzywny na osobe, ktéra w imieniu zakladu pracy zasto-
sowata wobec pracownika kare nie przewidziang w przepisach prawa
pracy.

Zakres podmiotowy tego przepisu obejmuje wiec przede wszystkim
kierownikow zaktadéw pracy, a takze wszystkie te osoby, ktére zo-
staty upowaznione do naktadania kar. Nie mozna zatem stosowaé
grzywny wobec innych os6b, wychodzgcych poza krag wyzej okres-
lony. W szczeqdlnosci odpowiedzialnos¢ wykroczeniowa z art. 281
nie obejmuje kierownik6éw pracy jedynie wnioskujgcych o zastosowa-
nie kary.

Stosunkowo wasko okreslono zakres przedmiotowy odpowiedzial-
nosci wykroczeniowej. Sposrod scharakteryzowanych wczesniej postaci
nieprawidtowosci w korzystaniu z uprawnien represyjnych podmiotu
zatrudniajgcego, w ten sposéb moze by¢ sankcjonowane tylko zasto-
sowanie za naruszenie porzadku i dyscypliny pracy kary nie prze-
widzianej w przepisach prawa pracy.

Trzymajac sie $cisle brzmienia art. 281 pkt 2, nalezatoby dojs¢ do
whniosku, iz wykroczeniem bedzie zastosowanie kazdej kary, ktora
nie jest przewidziana w art. 108 kp. Tylko bowiem ten przepis okres-
la kary za naruszenie porzadku i dyscypliny pracy. Kary przewidzia-
ne w innych przepisach prawa pracy moga natomiast znalezé zasto-

67 For. Zielinski, op. cit.

68 Np. Z Niedbata, Dyrektor przedsiebiorstwa panstwowego, Poznan 1973
s. 85.

» Togo rodzaju terminem postuguje sie Zielinski, op. cit., s. 60-



sowanie badZz za innego rodzaju uchybienia, badZz sg stosowane nie
przez drugg strone stosunku pracy (kary dyscyplinarne)70

W rezultacie nalezy stwierdzi¢, iz wykroczeniem jest przede wszyst-
kim zastosowanie kary, ktora nie jest w ogole przewidziana w art. 108.
Przyktadowo mozna tu wskaza¢ na zmniejszenie wymiaru urlopu wy-
poczynkowego, na czesto spotykang w praktyce ,surowg nagang" czy
tez ,,nagane z ostrzezeniem"7L Mozliwos¢ stosowania grzywny na pod-
stawie art. 281 dotyczy rdéwniez przypadkow stosowania kar rodza-
jowo przewidzianych, co prawda, w kodeksie pracy, ale o zwiekszo-
nej dolegliwosci. Przede wszystkim chodzi tu o przekroczenie maksy-
malnych wysokos$ci kar pienieznych, a takze o podanie do publicznej
wiadomosci o zastosowaniu kary innej niz nagana. Odpowiedzialnosé
wykroczeniowa rozcigga sie takze na przypadki réwnoczesnego za-
stosowania dwdch kar porzadkowych za to samo przekroczenie. Nie
stoi temu na przeszkodzie okoliczno$¢, ze kary te sg objete, kazda
z osobna, katalogiem z art. 108. Istotne jest, ze ich lgczne zastosowa-
nie jest zabronione.

Dyskusyjne jest, czy za wykroczenie mozna uzna¢ reagowanie na
przekroczenia porzadkowe rozwigzaniem stosunku pracy lub przenie-
sieniem na inne stanowisko. W odrdznieniu od poprzedniego stanu
prawnego, w chwili obecnej sg to przede wszystkim $rodki racjonali-
zacji zatrudnienia. Postuzenie sie nimi tylko i wytgcznie w celu uka-
rania pracownika jest wiec nie uzasadnione. W przypadku wypowie-
dzenia definitywnego i zmieniajagcego bedzie to pocigga¢ za sobag skut-
ki okreslone w art. 45 i n., jesli za$ chodzi o rozwiazanie niezwiocz-
ne — w art. 56 i n. kp. Stosowanie kar wykroczeniowych jest mozli-
we tylko w tym ostatnim przypadku, przy czym podstawg nie jest
art. 281 pkt 2, lecz art. 281 pkt 1 kp. Innymi stowy, niezwtoczne roz-
wigzanie umowy z powodu naruszenia porzadku i dyscypliny pracy
nie stanowi wykroczenia z tego powodu, Ze jest to nieprzewidziana
w przepisach prawa pracy kara, lecz dlatego, ze niekiedy jest to
razace naruszenie przepisOw regulujacych ten tryb ustania stosunku
pracy.

Niewatpliwie nie mozna traktowal w Kkategoriaich wykroczenia sto-
sowania tzw. reduktoréw dyscyplinujacych przewidzianych w aktach
rangi ustawowej (np. w ustawie o zasadach tworzenia i podziatu za-
ktadowego funduszu nagréd). Mimo podnoszonych zastrzezed co do
zasadnos$ci ich wprowadzenia, nalezy stwierdzi¢, ze sg to legalne $rod-

7 Por. uwagi o charakterze kar dyscyplinarnych zamieszczone w rozdziale pierw-
szym.
7L Géral, op. cit, s. 47—48.



ki prawne, ktore cho¢ pelnia w powszechnym odczuciu funkcje Kar,
w istocie nimi nie sa.

Nieco inaczej trzeba spojrze¢ na tzw. reduktory premiowe. Bardzo
czesto sg one intencjonalnie i formalnie stosowane jako kary za na-
ruszenie porzadku i dyscypliny pracy. Biorgc pod uwage, Ze posta-
nowienia regulaminéw premiowania przewidujace owe reduktory nie
maja w zasadzie rangi przepiséw prawa pracy72 w konsekwencji na-
lezy uznaé, ze praktyka taka moze by¢ uznana za réwnoznaczng z wy-
kroczeniem z art. 281 pkt 2 kp73

Konczac rozwazania o odpowiedzialnosci za nieprawidtowe stoso-
wanie kar porzadkowych, nalezy podkresli¢, ze szczeg6lnie drastycz-
ne przejawy tych nieprawidlowos$ci moga by¢ uznane za przestepstwo
karne (art. 190 kk). W szczeg6lnosci postepowanie kierownika zakia-
du pracy moze mie¢ znamiona ztosliwego lub uporczywego narusza-
nia praw pracownika wynikajacych ze stosunku pracy.

78 A. Kijowski, Odpowiedzialno$¢ za wykroczenia przeciwko przepisom usta-
wodawstwa pracy, [w:] Studia nad kodeksem..., s. 274.
73 Ibidem. Inaczej w Kodeksie pracy. Komentarzu, s. 803»



CHARAKTER PRAWNY ODPOWIEDZIALNOSCI PORZADKOWE]J

1. UWAGI WSTEPNE

Charakter prawny odpowiedzialnosci porzadkowej nalezy do zagad-
nien najbardziej dyskutowanych w literaturze prawa pracy. Na szcze-
gbélne zainteresowanie tym problemem, zar6wno w panAstwach kapi-
talistycznych, jak i socjalistycznych, ma niewatpliwie wptyw jego
Sciste powiagzanie z charakterem prawnym stosunku pracy. Okreslenie
natury prawnej odpowiedzialnosci porzadkowej wymaga bowiem usto-
sunkowania sie do tak kluczowych kwestii, jak pozycja stron stosun-
ku pracy wzgledem siebie, relacja obowigzku przestrzegania porzadku
i dyscypliny pracy do obowigzku S$wiadczenia pracy, status prawny
kierownika zaktadu pracy i in. Szczeg6lne cechy odpowiedzialnoSci
porzadkowej sprawiaja, ze rozni sie ona zaréwno od odpowiedzialnos-
ci spotykanej w stosunkach zobowigzaniowych prawa cywilnego, jak
i w stosunkach administracyjno-prawnych.

2. DOTYCHCZASOWE POGLADY NA CHARAKTER PRAWNY
ODPOWIEDZIALNOSCI PORZADKOWEJ

2.1. Panstwa kapitalistyczne

W literaturze prawa pracy panstw zachodnich problematyka charak-
teru prawnego odpowiedzialnosci porzadkowej (dyscyplinarnej) zajmu-
je stosunkowo duzo miejsca. Dostrzegajac istnienie pewnej przewagi
podmiotu zatrudniajgcego nad pracownikiem i to zaréwno, je$li cho-
dzi o stanowienie re”ut karania, jak i funkcjonowanie omawianej
instytucji, operuje sie tam pojeciem ,wiadzy dyscyplinarnej” praco-



dawcyl Zrodta, istota, zakres i znaczenie prawa owej ,wiadzy" tluma-
czone sg jednak bardzo rdznie.

Szereg autoréw taczy interesujagcy nas rodzaj odpowiedzialnosci
Z umowg O praca, a szerzej — ze stosunkiem pracy jako stosunkiem
zobowigzaniowym (koncepcje indywidualistyczne, umowne)2 Wedtug
nich stosowanie kar ma swoje zrédto w zgodnej woli stron stosunku
pracy. Indywidualna umowa o prace zakre$Sla granice podporzadko-
wania sie pracownika pracodawcy, a temu ostatniemu, ktéry ponosi
ryzyko prowadzenia przedsiebiorstwa, daje prawo do okre$lania i egze-
kwowania porzadku pracy. Jest to rdwnoznaczne z prawem stoso-
wania sankcji za naruszenie tego porzgdku3.

Teoria ta, traktujgc pracownika i pracodawce jako dwie réwno-
rzedne strony, opiera sie mocno na zasadach cywilno-prawnych.
Konsekwencjg takiego podejScia jest stwierdzenie, ze naruszenie po-
rzgdku stanowi nienalezyte wykonanie zobowigzania umownego, tym
samym wiec sankcje dyscyplinarne maja charakter sankcji cywilnych.
Regulamin pracy, ktéry okres$la zasady stosowania tych sankcji, zgod-
nie z zatozeniami tej koncepcji, ma charakter aneksu do umowy4.
Niektorzy z autoréw twierdza, iz sankcje te stanowig kary prawa
prywatnego o naturze umownej, zaznaczajac jednocze$nie, ze podsta-
wa ich stosowania jest normatywna, natomiast $cisSle z umowa jest
zwigzana ich realizacja6. O prawnym charakterze omawianych sankcji
majg Swiadczy¢ przede wszystkim: po pierwsze — prywatny charakter
podmiotéow stosunku pracy, po drugie — prywatno$¢ ich intereséw
i po trzecie prywatny cel, do ktérego zagwarantowania sankcje te
zmierzajg*.

1 Podkres$lic przy tym warto, iz postugiwanie sie nim nie przesagdza, wb
pozorom, o przyjeffu takiego, czy innego stanowiska w kwestii charakteru prawnego
odpowiedzialnosci porzadkowej.

* Dawniej zwlaszcza G. Lyon-Caon, Manuel de droit du travail et de la
sécurité sociale, Paris 1955, s. 227. (Ostatnio autor ten przsezedt jednak na pozycje
instytucjonalne; por. G. Lyon-Caen, G H. Cfcmerlynck,Droit du travail,
Paris 1980, s 481) oraz L. Hugueney. Le pouvoir disciplinaire du chel d'entre-
prise, Paris 1948. W literaturze niemieckiej por. autorzy powotywani przez D. Neu-
man na, Die Rechtsgrundlage von Betriebsstralenordnungen, RdA, 1968, s. 252.
W literaturze wtoskiej por. C. Lega, Il potere disciplinare del datore di lavoro,
Milano 1956, s. 204. Na temat teorii umowy por. tez uwagi T. Zylinskiego, Wta-
dza pracodawcy nad pracownikiem we Francji, Wroctaw 1977, s. 10; A. Ballicza,
Osnovi radn.og prava Jugoslavije, Beograd 1967, s. 236 oraz C. Meji, Derecho
individual del trabajo, Madrid 1959, s. 300— 301.

*Lyon-Caen, op. cit,, s. 227.

4 Ibidem (odmiennie jednak w Droit du travail, s. 477—478). Por. tez uwagi
Neumanna; op. cit.,, s. 252.

5Lega, op.cit., s. 204.

¢ lbidem.
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Wielu autoréw kwestionuje zasadno$¢ teorii indywidualistycznych
opierajagc swoje tezy na konstatacji, iz praca wykonywana w ramach
stosunku pracy ma charakter dziatalnosci kolektywnej, zbiorowej. Po-
glady wyroste z negacji teorii umowy cechuje znaczna réznorodnos¢.
W ich ramach mozna wyrdzni¢ takie stanowiska, ktore catkowicie
odrzucajg indywidualistyczne pojmowanie stosunku pracy oraz stano-
wiska, ktére odmawiajg cech zobowigzaniowych jedynie pewnym in-
stytucjom prawnym, zwigzanym ze Swiadczeniem pracy podporzadko-
wanej, w tym zwitaszcza kompetencji do stosowania kar porzadko-
wych. Przedstawione twierdzenia nawigzujg do klasycznych koncepcji
wypracowanych przed laty na gruncie teorii prawa7.

Na dorobek naukowy Georga Jellinka powotujg sie czesto zwolen-
nicy teorii hierarchii8 Autor ten zapoczatkowat préby przenoszenia
pewnych rozwigzan charakterystycznych dla prawa publicznego na te-
ren prawa prywatnego. Chodzi tu zwlaszcza o sposOb interpretacji
zjawiska witadzy9. Zdaniem Jellinka, wtadza istnieje z ,,mocy wiasnej",
a potwierdza to obserwacja faktow. Wszedzie tam, gdzie istnieje fak-
tyczna nierownos$¢ stron, tam rowniez istnieje ,stosunek panowania".
Transponujac tego rodzaju poglady na grunt prawa pracy stwierdzo-
no, iz przedsiebiorstwo, podobnie jak organy administracji, posiada
strukture hierarchiczng, w rezultacie hierarchiczny jest rowniez uktad
stosunkéw zachodzgcych w trakcie Swiadczenia pracyl0. Z chwilg do-
puszczenia pracownika do pracy powstaje nad nim rzeczywista wia-
dza hierarchiczna podmiotu zatrudniajagcego. Tak wiec o rownosci mie-
dzy stronami stosunku pracy mozna mowi¢ co najwyzej tylko w fazie
zawierania umowy o prace. Hierarchiczna struktura przedsiebiorstwa,
a zatem i hierarchiczne podporzadkowanie zaktadajg rowniez obowig-
zek poddania sie przez pracownika stosowanym sankciom. Wtitadza
dyscyplinarna iest wiec naturalng preroaatywg pracodawcy, oaraniczo-
na jedynie przez cel stosunku pracyll Jak sie niekiedy twierdzi, wita-
dza dyscyplinarna jawi sie wiec jako posta¢ wiadzy hierarchicznej12

Zdecydowanie bardziej sa rozpowszechnione poalady stoigce na
gruncie teorii wspdlnoty (instytucji). Wystepujg one w literaturze

7 Szerzej o tym pisze J. Nowacki, Odpowiedzialno$¢ porzagdkowa pracowni-
kow przedsiebiorstw, Warszawa 1973, s. 13 i n.

8 Ibidem; por. tez Lega, op. cit.,, s. 39 i n.

9J. Baszkiewicz, F Ryszka, Historia doktryn politycznych i prawnych,
Warszawa 1973, s. 396

10 Jak twierdzi J. Nowacki, poglady te na terenie prawa pracy rozpropagowat
L. Barasii. Szerzej o poglad ich tych pisze réwniez Lega, op. cit, s. 55 i n.; por. tez
o stanowisku tym na gruncie prawa niemieckiego Neumann, op. cit., s 253

11 Tak — wedtug Nowackiego i Legi — Barasii.

4P. Ducz, G Debeyre, Traité de droit administrant, Paris 1952, B. 676,



w kilku odmianach. Niektore z nich maja w duzej mierze znaczenie
juz tylko historyczne. Wspominamy jednak o nich dlatego, iz wywarty
one pewien wptyw na ksztaltowanie sie poglagdow funkcjonujgcych
rowniez w chwili obecnej. Ograniczymy sie przy tym w zasadzie do
pogladow prezentowanych w literaturze niemieckiej i francuskiej.

Jedna z odmian teorii wspo6lnotowych wywodzi sie z tez sformuto-
wanych u schytku ubiegtego wieku przez Otto von Gierkego. Autor
ten, nawigzujagc do germanskich tradycji prawnych, stworzyt koncep-
cje wspdlnot prawa osobowegol3d W mysl tej koncepcji, osobowo-praw-
ny charakter miat réwniez stosunek pracy, oparty na wspolnocie pra-
cy w przedsiebiorstwie. Z tej wilasnie wspdlnoty (a nie z umowy
o0 prace) wynikajg bezposrednio prawa i obowigzki, z ktérych najwaz-
niejsze to: wierno$¢ pracownika wobec pracodawcy oraz troska pra-
codawcy o0 osobe pracownika. Jako wyraz tego typu zaleznosci trak-
towano m. in. wtadze dyscyplinarng.

Koncepcja Gierkego byta wykorzystywana w dwdéch kierunkach:
w mniejszym stopniu stuzyta do uzasadnienia postulatéw liberalnych,
w zdecydowanie wiekszym — stanowita punkt wyjscia dla pogladdéw
0 charakterze reakcyjnyml4 Nie jest rzeczg przypadku, iz szczegdl-
na popularno$¢ zyskata w Niemczech okresu faszystowskiego. Twier-
dzono woéwczas, iz pozostajagc w takiej wspolnocie, pracodawca i pra-
cownicy zjednoczeni sg w funkcjach wyzszego rzedu, a mianowicie
w pracy dla ogo6lnej korzysci narodu i panstwa. Z idei wspdlnoty
wynika podstawowa powinno$¢ pracownika: wierno$¢ i bezwzgledne
postuszenistwo wobec pracodawcy-wodza. Tym samym praca zostala
catkowicie wydobyta ze sfery prywatnos$ci. Jej Swiadczenie byto trak-
towane jako spetnianie funkcji na korzys$¢ i dla dobra naroduls Praca
byta zatem ujmowana w kategoriach szczegdlnego rodzaju stuzby.
W tych tez kategoriach ujmowano wifadze dyscyplinarna.

W pozniejszym okresie doktryna niemiecka odeszta od przedsta-
wionych wyzej zapatrywan. W pogladach gtoszonych przez niektérych
autorow mozna jednak dostrzec pewne ich reminiscencje. Niekiedy
wraca sie bowiem do idei przedsiebiorstwa jako wspdélnoty pracowni-

> 0. von Gierke, Deutsche Privatrecht, Leipzig 1917, Bd. Ill, s. 592 i n.

14 Zwihaszcza W. Sichert, Die Begrinudng des Arbeitsverhallnises im Deu-
tsches Arbeitsrecht, 1937, s. 305 i n. Na przyktad wykorzystania koncepcji Gierkego
w kierunku uzasadniania postulatéw liberalnych wskazuje N. G. Aleksandrow,
Prawny stosunek pracy, Warszawa 1951, s. 50—51, przyp. 2 (chodzi tu o poglady

gtoszone przez t. S. Tala Trudowoj dogowor, cz. Il, b.mw. 1919, s 15°).
15 R. Dietz, Gesetz zur Ordnung der Nationalen Arbeit, 1934, cyt. za: M.
Swiecicki, Odpowiedzialno$é¢ porzadkowa a dopuszczalno$é drogi sadowej, PiP

1962, nr 5—6.



kéw i pracodawcOw, stanowiagcej miejsce uzewnetrzniania sie o0sobo-
wosci tych pierwszych. Stad tez, jak sie twierdzi, stosunek pracy nie
moze by¢ traktowany jedynie jako umowa o wymianie sity roboczej
i zaptatyls MoOwi sie zatem, iz ma on charakter stosunku organiza-
cyjnego, co oznacza, ze kazdy z cztonkéw zatogi wchodzi w skiad
zaktadu pracy, organicznej catosci, stanowigcej techniczno-organizacyj-
ng i spoteczng jednosc¢1r.

W odniesieniu do charakteru prawnego odpowiedzialnosci porzad-
kowej bardzo charakterystyczne dla wspdétczesnego pismiennictwa nie-
mieckiego sa poglady zaprezentowane przez W. Herschelald Twierdzi
on, iz nie moze obecnie budzi¢ zadnych watpliwo$ci prywatno-prawna
natura kar stosowanych przez pracodawceld Nie oznacza to jednak,
iz majg one charakter umowny. Zdaniem Herschela, to tradycyjne,
indywidualistyczne ujecie razi jednostronno$cig spojrzenia. Uproszcze-
niem jest bowiem stwierdzenie, ze zaklad pracy to szereg paralel-
nych, indywidualnych stosunkdw pracy. Nie ulega watpliwosci, ze
przedsiebiorstwo to réwniez pewna organizacja rzadzaca sie okres-
lonymi prawami. Bioragc to pod uwage, bardziej wiasciwe jest trak-
towanie kar porzadkowych jako swego rodzaju kar statutowych (die
Satzungsstrafe) o charakterze autonomicznym20. Charakterystyczna
w zwigzku z tym jest terminologia, ktérg postuguje sie Herschel:
, kara zaktadowa" (die Betriebsbusse), ,zaktadowy wymiar sprawiedli-
wosci" (die Betriebsjustitz). Odpowiadajac na pytanie o Zzrddia wia-
dzy karania, Herschel nawigzuje do samego faktu istnienia zaktadu
pracy jako organizacji grupujgcej powigzane ze sobg i podporzadko-
wane sobie wzajemnie podmioty. Wtadza karania nie jest zatem
w jakikolwiek spos6b ustanawiana, jest ona bowiem naturalng kon-
sekwencjg istnienia okres$lonej organizacji2l Ustawodawca istnienie te-

16 W. Herschel, Entwicklungs lendenzen das Arbeitsrethl, RdA 1956, nr 5,
s. 161 i n.

17 A. Nikisch, Arbeitsrecht, Tubingen 1955, Bd. I, s. 13? i n. cyt. za: W.
Szubert, O charakterze prawnym stosunku pracy, PiP 1964, nr 6.

18W. Herschel, Betriebsbussen. lhre Voraussetzungen und Grenzen, b.m.w.
1967, s. 19 i n.

18 Ibidem.

s0 Ibidem, s. 21 i n.; tak tez Neumann, op. cit, s. 253 i n.; por. rowniead
K. Sieg, Gerchtliche nachprilung verh&ngter Betriebsbussen, RdA 1954, s. 561—562.
Z kolei G. Schnorr (Bemerkungen zum Discipiinarrecht des Arbeitgebors, RdA
1968, s. 455) twierdzi, iz prawo karania ma dwa aspekty: indywidualno-prawny i zwig-
zany ze zbiorowym prawem pracy. W pierwszym przypadku kara stanowi forma ,0d-
pokutowania™ za naruszenie indywidualnego obowigzku umownego, w drugim za$ —
stanowi reakcjg na zagrozenie stosunkéw w zaktadzie.

1 Jak twierdzi Herschel, ,Diese im Kollektiven wurzelnde Strafgewalt hat



go rodzaju wiadzy jedynie stwierdza2 Reasumujac, Herschel konsta-
tuje, iz stosowanie kar zakladowych jest funkcjg pracodawcy, zwigza-
na z administrowaniem dziatalnoscig zaktadu pracy23

Rowniez R, J. Koch uwaza, iz kary porzadkowe z zakresu prawa
pracy nie sg karami umownymi, lecz karami dyscyplinarnymi. Ozna-
cza to, iz majg one swg podstawe prawng w przynaleznosci pracow-
nika do zatogi zaktadu pracy. Tym samym sg uzasadnione jego .,pod-
porzgdkowaniem sie porzagdkowi" w zaktadzie24.

A. Hueck i H. Nipperdey z kolei twierdza, ze kary porzadkowe
stuzgc utrzymaniu porzadku i bezpieczeristwa w zakladzie pracy za-
pewniajg przestrzeganie obowigzku pracy i postuszeAstwa. Nie majg
one jednak na celu tylko interesu pracodawcy (realizacja poszcze-
golnych uméw o prace), ale takze interes zakladu jako catosci, in-
teres zalogi. Stosowanie kar porzadkowych stanowi zatem wyraz
»samoadministrowania zatogi. Daje to podstawy do pordwnania san-
kcji porzadkowych do kar stowarzyszeniowych, stosowanych za na-
ruszenie obowigzku cztonka stowarzyszenia. Autorzy ci podkreslajg
jednak, iz tak jak wiadza stowarzyszenia w zakresie karania nie wy-
wodzi sie automatycznie z istoty stowarzyszenia, lecz ze statutu, tak
tez stosowanie kar porzadkowych w zaktadzie wobec pracownika
wymaga szczegdlnej podstawy prawnej. Zdaniem Huecka i Nipperde-
ya, podstawa taka moze by¢ stworzona przez umowe zaktadowad.
Konsekwencjg takiego zapatrywania, dominujgcego w literaturze nie-
mieckiej, jest m. in. to, iz problematyke kar porzadkowych omawia
sie w ramach zbiorowego prawa pracy28

Drugi nurt w szeroko pojmowanej teorii wspolnoty ma swoje
zrodta z jednej strony w teorii instytucjonalnej Maurice'a HauriouZs,
z drugiej za$ w teorii solidaryzmu Leona Duguit28 Poglady biorgce
stad swodj poczatek reprezentowane sa nie tylko przez autoréw fran-

sich der moderno Betrieb nich irgendwie geschaffen; er hat sie vorgefundon™, op. cit.,
s. 26.

“ Ibidem, s. 27.

** |bidem, s. 29.

24J. Koch, Die Arbeitsordnung. Muster und Erlauterungen, Heidelberg 1963,
s. 94.

2VA. Hucck, H C Nipperdey, Lehrbuch des Arbeitsrecht, Bd. I, Berlin

1963, s. 261.

*6 A. Hueck, H C Nipperdey, Lehrbuch des Arbeitsrecht, Bd. Il, Frank-
furt am Mein 1970, s. 1375 i n.; por. jodnak stanowisko Schn orra, op. ci'. 455,
s. 455,

27 M. Hauriou, Principes de droit public, Paris 1916, s. 108—173.
8 L Duguit, Traité de droit constitutionel, Paris 1930, s. 214 i n. To po-



cuskich, ale takze przez niektorych autoréw wiloskich i latynoame-
rykanskich2o,

Cze$¢ doktryny ujmuje wiadze dyscyplinarng w kategoriach insty-
tucjonalnych dlatego, iz z pozycji teorii instytucji wyjasnia charakter
catlego stosunku pracy3 Punktem wyjscia dla tego typu pogladéw
jest zalozenie, ze przedsiebiorstwo, tak zresztg jak inne kolektywy
ludzkie (panstwo, stowarzyszenie), jest instytucja spoteczng, realizu-
jaca wspdlny cel3l Wymaga to podporzadkowania sie cztonkow wspol-
noty zaktadowej kierownictwu, ktdére jest odpowiedzialne za witasciwg
organizacje zadan przedsiebiorstwa. Wtadza dyscyplinarna jest koniecz-
nym uzupetnieniem i potwierdzeniem prawa kierowania. Uprawnienie
do stosowania kar jest zatem nierozdzielne od pozycji kierownika
zaktadu pracy2

Z inspiracji instytucjonalnych zrodzit sie rowniez poglad, iz w ra-
mach odpowiedzialno$ci pracowniczej mozna wyrdzni¢ elementy kon-
traktowe i dyscyplinarne. Pierwsze z nich pozostaja w zwigzku z tymi
uchybieniami, ktore sg bezposrednio sprzeczne z interesem pracodaw-
cy, drugie za$ — z uchybieniami bezpos$rednio sprzecznymi ze wspél-
nym celem zakladu pracy. Naruszeniami kontraktowymi bytyby wiec
te, ktére majg nature majagtkowg i godzag w materialne aspekty pracy,
naruszeniami dyscyplinarnymi (bgdZ inaczej — instytucjonalnymi) by-
tyby z kolei takie zachowania, jak naruszenie obowigzku hierarchicz-
nego wspotdziatania (np. nieprzestrzeganie polecen przetozonych i re-

dwéjne zrédio omawianych w tym miejscu teorii dostrzega Zylinski, op. cit,
s. 11 (przyp. 8). Por. tez Lega, op. cit., s. 61
29 Por. Nowacki, op. cit, s. 14, przyp. 5 i 6. Szersze omo6wienie pogladéw

gtoszonych przez zwolennikéw tej teorii na gruncie prawa wtoskiego zawiera praca
Legi, dp. cit, B. 66 in.
0 Zwtaszcza P. Durand, Traité de droit du travail, Paris 1950, t. IIl, s. 209

31 A. Legal, J Brethe de la Gressaye, Le pouvoir disciplinaire dans
les institutions privées, Paris 1938, s. 20 i n., cyt. za: Zylifiski, op. cit., s. 64,

2 Ibidem oraz A.Dauner. Du réglement d'atelier, Paris 1949, s. 198. Autor
ten twierdzi, iz tak jak wtadza prawodawcza, tak i wladza karania sa nieodtgczne
od funkcji kierowania. Podaje nawet, ze obie wtadze sg zespolone w reku Kkierow-
nika przedsiebiorstwa na mocy delegacji publicznej i pod jej kontrolg. Jak podaje
A. Brun, La jurisprudence en droit du travail, Paris 1967, s. 422—426 oraz M. Des-
pax, J. Pelissier, Le gestion du personnel. Aspects juridiques. Les relations
de travail dans I'enlerprise, Paris 1974, s. 18—19, r6owniez francuski sad kasacyjny,
nie kwestionujac w zasadzie charakteru zobowigzaniowego stosunku pracy, konse-
kwentnie przyjmuje jednak, iz prawo Kkarania jest nieroztgcznie zwigzane z funkcjag
kierowania przedsigbiorstwem.



gulaminu pracy), naruszenie obowigzku wspo6ipracy funkcyjnej oraz
obowiagzku lojalnosci3.

Na zakonczenie nalezy stwierdzi¢, iz w literaturze panstw zachod-
nich przy ttlumaczeniu charakteru prawnego odpowiedzialnosci porzad-
kowej coraz czeSciej dostrzegane sg niedogodnos$ci zwigzane zaréwno
ze zbyt daleko idacym odwotywaniem sie do cywilistyki, jak i cat-
kowitym odrzucaniem teorii umownych. Pojawiajg sie w zwigzku
z tym rdéwniez koncepcje kompromisowe. | tak np. w literaturze
francuskiej modwi sie niekiedy, ze umowa o prace stanowi niezbedng
podstawe wigczenia pracownika do instytucji, a tym samym poddania
go wiadzy pracodawcy3

Twierdzi sie réwniez, iz wladza dyscyplinarna wspotistnieje z pra-
wem kontraktowym. W zwigzku z tym pracodawca wystepuje, w za-
leznosci od swojego wyboru, badz jako strona umowy o prace, badz
jako szef przedsiebiorstwa, samo za$ przekroczenie moze by¢ przed-
stawione jako przekroczenie kontraktowe lub jako przekroczenie dys-
cyplinarne-4 Skoro to ostatnie moze pociggng¢ za sobag réwniez zwol-
nienie z pracy, to nalezy stwierdzi¢, ze ,obszar wiadzy dyscyplinar-
nej jest wyznaczony poprzez istnienie umownego prawa jednostron-
nego rozwigzania umowy o prace.

2.2. Panstwa socjalistyczne

Cechg charakterystyczng modelu niekompensacyjnej odpowiedzial-
nosci pracowniczej, przyjetego w wiekszosci panstw socjalistycznych,
jest to, ze ponoszona jest ona za naruszenie jakiegokolwiek obowigz-
ku spoczywajacego na pracowniku, co jest sprowadzane do narusze-
nia dyscypliny pracy. Stad tez powszechnie jest uzywana nazwa ,o0d-
powiedzialno$¢ dyscyplinarna”.

W teorii prawa pracy panstw socjalistycznych czesto odchodzi sie
od indywidualistycznego pojmowania omawianej instytucji. Argumen-
tow dla takiego stanowiska upatruje sie w fakcie, iz wykonywana
w socjalistycznym przedsiebiorstwie praca ma charakter pracy kolek-
tywnej, wymagajacej sprawnej organizacji i kierownictwa.

W literaturze radzieckiej twierdzi sie, iz o réwnosci pracownika
i pracodawcy (zaktadu pracy) mozna mowié¢ tylko w zakresie istnie-

B De Mesquita, O direito disciplinar de Irabalho, Sao Paulo 1950, s. 138_ -
—139 (podaje za C. Lega).

3l Por. Zylinski, op. cit, s. 12—14,

5 Despax, Polissier, op. cit, s. 19.

3% Ibidem.



nia stosunku pracy. W zakresie za$ jego realizacji pracownik jest
bezwzglednie podporzagdkowany wiadzy administracji zakiadu pracy3r.
Posiadanie tego rodzaju wiadzy jest niezbednym S$rodkiem prawnym
ksztattowania i funkcjonowania wewnetrznego porzadku pracy. U-
wzgledniajgc realia ustrojowe, nalezy uzna¢, iz stanowi ona swojego
rodzaju forme wiadzy panstwowej, ktéra jednoczy w sobie elementy
wiadzy politycznej i ekonomicznej, dostosowanej do kierowania kon-
kretnym kolektywem pracowniczym w socjalistycznym przedsiebior-
stwie3B Obok wiadzy o charakterze normatywnym (kompetencja do
stanowienia norm wewnatrzzaktadowych) i dyspozycyjnym (prawo wy-
dawania polecen) trzecig jej postacig jest wiasnie wiadza dyscypli-
narna. Stosowanie w jej ramach sankcji objete jest odrebnym sto-
sunkiem prawnym SciSle zwigzanym ze stosunkiem pracy (ochranitiel-
nyje prawootnoszenija)3o

Daleko od indywidualistycznego pojmowania powigzan miedzy
pracownikiem a zakiadem pracy odeszta nauka prawa pracy w NRDAJ
Zauwazalne sg tu z jednej strony wptywy klasycznej niemieckiej nau-
ki prawa, z drugiej za$ tendencja do zrywania z tymi konstrukcjami
prawnymi, ktére — jak sie twierdzi — sg charakterystyczne dla po-
przedniej formacji spoleczno-ekonomicznej. Podkre$la sie zatem, iz
koncepcja zobowigzaniowa stosunku pracy nie jest do przyjecia w no-
wych warunkach ustrojowych. Obecne stosunki pracy sa ,w duzo
wiekszym stopniu stosunkami bezposredniej socjalistycznej pracy ze-
spotowej, organizowanej przez ludowo-demokratyczne panstwo wedtug
zasad centralizmu demokratycznego"”, za$ ,praca poszczegdlnego ro-
botnika i kolektywu wchodzi bezposrednio do zbiorowej pracy ogol-
nej”4lL Zaktad pracy nie jest wiec drugg strong stosunku pracy wobec
pracownika, lecz szczeg6lng formg wspotdziatania pracownikow w rea-
lizacji wspolnego celu. Organizacjg spotecznej pracy zajmujg sie,

57 A. J Procowskij, Mielod prawowogo riegulirowanija Irudowych otnoszenij,
Moskwa 1972, s. 56 i n, 112 i n, 135 i n; W. N. Smirnow, Wnutriennyj trudowoj
rasporiadok na priedprijalii, Leningrad 1980, s. 68 i n.

“*Smirnow, op. cit, s. 78 por. idom, Discyplina truda w SSSR, Leningrad
1972, s. 31 i u.

' Méwi o tego rodzaju stosunkach m. in. Procewskij, op. cit, s 44—55;
Smirnow, Wnutriennyj trudowoj rasporiadok..., s. 123 i n.; £ A. Syrowatska-
ja, Otwietslwiennost po sowietskomu trudowomu prawu, Moskwa 1974, s. 25 i n.

40 Koncepcje prawnikéw NRD-owskich prezentowane pod koniec lat piecdziesig-
tych szeroko omawia C. Jackowiak, Nowe konstrukcje stosunku pracy w pra-
wie pracy NRD, PiZS 1960, nr 7, s. 6 i n.; Znajduja one odbicie i w nowszych
pracach; por. Arbeitsrecht der DDR, red. J. Michas, Berlin 1970, s. 493 i n.

41 Artykut zbiorowy, Zur Grundkonzeption des sozialistischen Arbeitsrecht In der
Deutschen Demokratischen Republik (podaja za C. Jackowiakiem).



w imieniu panstwa, kierownicy zaktadéw pracy. Oni tez moga pocig-
ga¢ pracownik6éw do odpowiedzialnosci, przy czym jej przestankg jest
naruszenie zakazow i nakazéw, ktére poprzez panstwo w formie regut
prawnych stawia wszystkim pracujgcym panujaca klasa robotnicza42
Stosowanie kar porzadkowych jest zatem funkcjg kierownika zaktadu
pracy, realizowang przez niego w imieniu panstwa w interesie catego
spoteczenstwa4i

Z kolei w czechostowackiej literaturze prawa pracy jest prezento-
wane stanowisko o mieszanym charakterze stosunku pracy. Jak sie
twierdzi, cechy tego stosunku prawnego $wiadczg o tym, iz ma on
charakter umowny i zobowigzaniowy, ale réwniez osobowo-prawny,
kolektywny i organizacyjny4. Wedtug tego pogladu stosowanie Kkar
nie wchodzi jednak w zakres stosunku pracy, lecz zwigzanego z nim
stosunku odpowiedzialnosci dyscyplinarnej4s.

Obok koncepcji tgczacych kompetencje do stosowania kar dyscy-
plinarnych za szczegdlng pozycja kierownika socjalistycznego zaktadu
pracy, jako reprezentanta interes6w panstwa, przez niektorych auto-
row jest rowniez bronione stanowisko tradycyjne, wychodzgce z po-
zycji umownych, a doktadniej — zobowigzaniowych. W szczegdlnosci
twierdzi sie, iz przypisywanie dyrektorowi przedsiebiorstwa charakte-
ru organu administracji panstwowej polega na nieporozumieniu4d
Wiadztwa dyscyplinarnego nie mozna bowiem utozsamia¢ z wiadztwem
typu administracyjnego4/7. Naktadajgc kare, kierownik dziata w imie-
niu przedsiebiorstwa jako strony stosunku pracy48 Kary dyscyplinar-
ne sg natomiast reakcjg na niewykonanie lub nienalezyte wykonanie
obowigzkdw pracowniczych4d Wyrazany jest przy tym poglad, ze
w stosunkach pracy wszystkie prawa i obowigzki, w tym i obowigzek

22 Jackowiak, op. cit, s. 12—14.

43 F. Kunz, Sozialistische Arbeitsdisziplin, Berlin 1966, s. 148.

4 Ceskoslovenské pracovni pravo, red. M. Kalenska, Praha 1978, s. 81; por. tez
na gruncie wegierskiego prawa pracy A. Weit ner, Razwitije wiengierskogo tru-
dowogo prawa, [w:] Razwitije gosiidarstwa i prawa na protijazienii istiekszich 30 Het
w Wiengierskoj Narodnoj Riespublikie, Budapest 1975, s. 288.

% Ceskoslovenské pracowni pravo, s. 213. Na oznaczenie tej odpowiedzialnosci
uzywa sie terminu ,vztahy karné odpovednosti®.

L. J. Gincburg, Socyalisticzeskoje trudowoje prawootnoszenije, Moskwa
1977, s. 244.

47 Ibidem, s. 250 oraz powotlywana pr-~ez togo autora praca A. T. Barabasza
(przyp. 154 w rozdz. 1V).

s Jak twierdzit Gincburg, sfera dziatania wtadzy dyscyplinarnej nie wychodzi
poza ramy przedsiebiorstwa, a naktadane kary maja specyficzny charakter, zwig-
zany z istotg stosunkéw pracy (ibidem, s, 102).

B A. A. Abramoéw a Sowietskoje trudowoje prawo, red. N. G Aleksandréw
Moskwa 1972, s. 398.



ponoszenia odpowiedzialnosci dyscyplinarnej w przypadku naruszenia
powinnosci ustanowionych w celu realizacji stosunku pracy, powstajg
w momencie zawarcia umowy%. W rezultacie dochodzi sie do wnios-
ku, iz odpowiedzialno$¢ dyscyplinarna jest ponoszona w sferze i w ra-
mach jednolitego stosunku pracy5lL Naruszenie obowigzku przez pra-
cownika nie rodzi nowego stosunku prawnego, lecz stanowi ziszcze-
nie sie warunku pozwalajgcego na zrealizowanie istniejgcego juz
uprawnienia do zastosowania kary52

Wyrazne odrebnosci w pojmowaniu natury prawnej odpowiedzial-
nosci dyscyplinarnej wystepujg na gruncie jugostowianskiego prawa
pracy. Sg one pochodng oparcia funkcjonowania zycia spoteczno-gos-
podarczego na zasadach daleko idgcej samorzadnos$ciS3 Idee samorzad-
nosci wywarty réwniez wptyw na konstrukcje i charakter stosunku
pracy. Przede wszystkim w jugostowianskim prawie pracy zaktad pra-
cy nie jest tylko placéwkag pracy skooperowanej, ale rowniez odreb-
na, autonomiczna komadrka spoteczenstwa funkcjonujgca samorzadnie5d
Rozwigzania przyjete w ustawie o pracy zespolonej Swiadczg, jak sie
twierdzi w literaturze, o odejsciu ,,0d tradycyjnego modelu stosunku
pracy jako zobowigzania dwustronnego”5.

Odmienne spojrzenie na stosunek pracy w Jugostawii, rzutuje row-
niez na problematyke praw i obowigzkéw pracownikdéw oraz odpowie-
dzialnosci za ich naruszenie. Punktem wyjscia dla okreS$lenia natury
prawnej odpowiedzialnosci dyscyplinarnej jest stwierdzenie, ze cechg
charakterystyczng samorzadu pracowniczego jest tozsamo$¢ intereséw
przedsiebiorstwa z interesem kolektywu pracowniczego%. Jak sie
twierdzi, podstawa dyscypliny pracy i stosowania sankcji dyscyplinar-
nych jest zawarta w prawie kolektywu pracowniczego. Prawo stoso-
wania kar tgczy sie nadto z prawem zarzadzania przedsiebiorstwem
przez organy samorzadu. Nie jest ono przy tym przeniesione, czy tez

so A. T. Barabasz, Trudowoje prawootnoszenije i discyplinarnaja otwiet-
stwiennost, [w:] XXV sjezd KPSS i razwilie nauki trudowogo prawa i socjalnego
obespieczenija, Moskwa 1978, s. 158.

51 Abramowa, op. cit., s. 399; Barabasz, op. cit, s. 158, 160.

Sl Barabasz, op. cit, s. 158

51 Por. P. Winczorek, Gtowne tezy jugostowianskiej samorzadowej doktryny
ustrojowej, PiP 1982, nr 11, s. 89 t n.

5 Szerzej Ballicz, op. cit, s. 22 in.; M. Brajicz, Samorzad a dyscyplina
pracy, [w;] Dyscyplina pracy, Wroctaw 1978, s. 69 i n.; W. Masewicz Ustawa
o pracy zespolonej Socjalistycznej Republiki Federacyjnej Jugostawii. Wprowadzenie,
[w:] Prawo pracy panhstw obcych, red. M. Matey, Warszawa 1981, s. 11 i n,

% Mas ow icz op. cit, s 228.

% Ballicz, op. cit, s 237.



delegowane przez panstwo, lecz stanowi oryginalne uprawnienie ko-
lektywu pracy i jego organu zarzgdzajgcego3r.

Reasumujgc, mozna stwierdzi¢, iz w piSmiennictwie innych panstw
socjalistycznych dos¢ silna jest tendencja do odchodzenia od trady-
cyjnych, zobowigzaniowych koncepcji odpowiedzialno$ci ponoszonej
przez pracownika na rzecz szeroko rozumianych koncepcji ,stuzby"
lub koncepcji ,,samorzagdowych”. Cechg charakterystyczng jest odwo-
tywanie sie przy tym (zdaniem autora — nadmierne) do argumentow
ideologiczno-politycznych.

Na tym tle wyrdznia sie polska doktryna prawa pracy. Zapatrywa-
nie o zobowigzaniowym charakterze uprawnienia do naktadania kar
porzagdkowych bylo bowiem i jest reprezentowane przez stosunkowo
wielu autorow58 Jest to niewatpliwie konsekwencja dominujacego sta-
nowiska o zobowigzaniowym charakterze stosunku pracy w, ogéles.

Obok takiego stanowiska wystepujg jednak zapatrywania odmien-
ne. Reprezentowany jest wiec poglad, iz odpowiedzialno$¢ porzadko-
wa stanowi w istocie rodzaj odpowiedzialnosci stuzbowej lub — nieco
ostrozniej — ze jest do niej bardzo zblizona. Twierdzi sie zatem, iz
pracodawca stanowi podmiot nadrzedny w stosunku do pracownika
i jest zarazem nosicielem wiladzy przekazanej mu przez panstwo, co
w rezultacie prowadzi do wniosku, ze stosunek zaleznos$ci miedzy za-
ktadem pracy a pracownikiem ma charakter zaleznosci typu admini-
stracyjnego8. Szczegdlnie w orzecznictwie sgdowym podkreslano, ze

57 Ibidem, s. 238.

8 W okresie przedkodeksowym por. zwlaszcza W. Szubert, Zarys prawa
pracy, Warszawa 1972, s. 169; idem, O charakterze prawnym stosunku..., s. 81
i n; M Swiecicki, Odpowiedzialno$¢ porzadkowa pracownikéw a dopuszczal-
no$¢ drogi sadowej, PiP 1962, nr 5—6, s. 854 i n; Z Salwa, Charakter prawny
i zakres regulaminéw pracy w PRL, Warszawa 1964, s. 111; Nowacki, Odpo-
wiedzialno$¢ porzadkowa pracownikéw..., 5, 45 i n.; idem, Charakter prawny od-
powiedzialno$ci pracownikéw przedsiebiorstw, PiP 1973, nr 2. Po wejsciu w zycie
kodeksu por. m. in. Szubert, Zarys prawa pracy, s. 177; T. Liszcz, Niewaz-
no$¢ czynno$ci prawnych w umownych stosunkach pracy, Warszawa 1977, s. 82—83;

li. Lewandowski, Uprawnienia kierownicze w umownym stosunku pracy, War-
szawa 1977, s. 15 i n.
8 Jak twierdzi Z Sypniewski, (Nawigzanie i zmiany stosunku pracy

podstawie mianowania, Warszawa—Poznan 1976, s. 30), ,,0 charakterze prawnym ele-
mentéw danego stosunku decyduje charakter catego stosunku pracy, a nie odwrot-

nie.

&0 Przede wszystkim J. W olberg, O metodzie prawnego regulowania
sunkéw pracy, PiZS 1961, nr 11, s. 9 i n. Publiczno-prawny charakter kar porzad-
kowych podkreélat tez swojego czasu M. Swiecicki, Prawo stosunku pracy.

Zarys systemu, Czestochowa 1949, s. 114; por. tez uwagi J. Letowskiego, Po-
lecenie stuzbowe w administracji, Warszawa 1972, s. 210—211. Odpowiedzialno$¢ za

na

sto-



wymierzanie kar porzgdkowych jest funkcjg kierownika zaktadu, wyni-
kajaca z jego nadrzednosci w stosunku do ukaranego pracownika,
czego konsekwencjg jest powierzenie kontroli decyzji o ukaraniu orga-
nom administracyjnym«l

Dodatkowych argumentéw przeciwko tezie o zobowigzaniowej na-
turze uprawnienia do stosowania kar porzgdkowych dostarczajg —
zdaniem niektérych autoréow — pewne sformutowania zawarte w prze-
pisach kodeksu pracy. O zblizeniu odpowiedzialnosci porzadkowej do
odpowiedzialno$ci stuzbowej Swiadczyé ma chociazby jej obecna usta-
wowa podstawa62 Poza tym w kolizji z twierdzeniem o zobowigzanio-
wej naturze omawianej instytucji pozostaje — jak sie podkre$la —
ograniczenie jej zastosowania tylko do pracownikéw uspotecznionych
zaktadéw pracy, przy roéwnoczesnym braku mozliwosci wytgczenia jej
w trybie klauzuli umownej63 Dodaje sie, ze z zobowigzaniowg kon-
cepcja nie mozna pogodzi¢ faktu, iz kary. sa stosowane z upowaznie-
nia i w imieniu panstwa przez kierownika socjalistycznego zaktadu
pracy, o czym ma przesadza¢ tres¢ preambuty do kodeksu pracy6d
Wreszcie o zblizeniu omawianej instytucji do odpowiedzialnosci stuz-
bowej $wiadczy¢ ma podobny katalog sankcji63.

W wyraznej sprzecznos$ci z zobowigzaniowg koncepcja odpowie-
dzialnosci porzadkowej pozostaje réwniez poglad, zgodnie z ktorym
z tresci art. 108 kp nie wynika, aby konieczna przestanka tej odpo-
wiedzialnosci byto to, ,iz przekroczenie skierowane zostato przeciwko
prawem chronionym interesom macierzysteqo zaktadu pracy"6. Ten
przepis — jak sie twierdzi — nie zawiera takze wymogu, by przekro-
czenie porzagdkowe popeinione zostato ,,podczas” lub ,w zwigzku z wy-

naruszenie porzadku i dyscypliny pracy ma charakter administracyjny roéwniez we-
dug W. Piotrowskiego, Stosunek pracy, Poznan 1977, B. 13.

60 W powotywanym juz orzeczeniu z 1961 r. SN argument za takim zapatrywa-
niem znajdowat w tresci § 8 uchwaly 327 RM. Roéwniez zdaniem Z Leonskiego,
(Odpowiedzialno$¢ ,,porzadkowa™ przewidziana w kodeksie pracy a odpowiedzialnos¢
dyscyplinarna funkcjonariuszy panstwowych, [w:] Zagadnienia prawne stosunkdéw
pracy w administracji panstwowej, Poznan 1981, s. 120) orzecznictwo Sadu Najwyz-
szego ,raczej sktaniato sie do przyjecia tezy o administracyjnym charakterze tych
kar™.

6L Piotrowski, Stosunek pracy, s. 139, przyp. 7.

Ibidem,- por. tez A. Kijowski, Pracowniczy obowigzek gotowos$ci do $wiad-
czenia pracy, Poznan 1978, s. 151.

64 Piotrowski, op. cCii.

&6 Ibidem.

6 W. Masewicz, Odpowiedzialno$¢ porzadkowa za niedopetnienie obowigz-
kéw pracowniczych, referat wygtoszony w 1979 r. w Instytucie Nauk Prawnych PAN.
Autor ten nieco zmodyfikowat swoje poglady w opracowaniu: Srodki dyscyplinujace
pracownika, Warszawa 1981, s. 100 i n.



konywaniem obowigzkéw pracowniczych"6/. Konsekwencjg tych stwier-
dzen jest teza, ze ,przepisy porzadku i dyscypliny pracy sg adreso-
wane erga omnes", co oznacza, ze ich celem jest ochrona okresSlone-
go porzadku stosunkow spotecznych, powstajacych na tle procesu pra-
cy i traktowanych jako pewne dobro integralne. Przekroczenia porzad-
kowego dopuszcza sie zatem nie tylko ten, kto narusza prawem chro-
niong sfere interesdw macierzystego zaktadu pracy, ale rowniez o0so-
ba, ktdrej tego rodzaju zachowanie godzi w dobro innego uspotecznio-
nego zakladu pracy@8 Stanowisko to tagodzi uwaga, iz zréditem wiadzy
dyscyplinarnej przetozonego jest indywidualny stosunek pracy. Twier-
dzi sie jednak nastepnie, iz przetozony dyscyplinarny ,,w stosunku do
innych os6b, ktore popeinity przekroczenie na obszarze jego jurys-
dykcji, moze skiada¢ wnioski o ukaranie do kompetentnych przetozo-
nych 6. Oznacza to, iz mozliwe jest zastosowanie kary wobec pracow-
nika, ktory dyscypline pracy i porzadek naruszyt na terenie zaktadu
innego niz macierzysty, nie wykonujac przy tym swoich obowigzkéw
pracowniczych70.

Zestawienie zaleznosci pracownika od pracodawcy w procesie pra-
cy z réwnorzednoscig stron stosunku pracy prowadzi niektérych auto-
row do wyodrebnienia w ramach tego stosunku sfery organizacyjnej
réznej od sfery zobowigzaniowej. Wigcza sie do niej m. in. kompeten-
cje do stosowania kar porzadkowych7L Zabieg ten nie oznacza jednak,
iz tego rodzaju kompetencjom przypisuje sie charakter administracyj-
no-prawny7-. Mowiagc zatem o odpowiedzialnosci porzadkowej jako
0 odpowiedzialnosci organizacyjnej powinniSmy mieé¢ na uwadze —
jak sie twierdzi — iz jest ona wyrazem szczegélnego witadztwa wyste-
pujacego w prawie pracy.

67 Masow icz Odpowiedzialno$¢ porzadkowa za niedopetnienie..., s. 6 i n.

@B lbidem, s. 7.

5] Ibidem, s. 8. Jak sie wydaje, poglady W. Masewicza w tej kwestii sg w znacz-
nym stopniu konsekwencja bardzo szerokiego traktowania terminu ,przekroczenia
porzadkowe™, nie ograniczajgcego sie jedynie do tresci art. 108.

MMasewicz Srodki dyscyplinujgce pracownika, s. 101—102.

7L C. Przymusinski, Odpowiedzialno$s¢ ,organizacyjna™ pracownikéw przed-
siebiorstw uspotecznionych, PUG 1962, nr 1, e. 13, por. tez M. RafaczKrzyza-
now ska, Najnowsze orzecznictwo SN w sprawach ze stosunku pracy, PiZS 1976,
nr 3, s. 66.

72 Taka interpretacje tych pogladéw zaprezentowat przede wszystkim Z. Kubot,
Pozycja prawna stron w umownym stosunku pracy, Wroctaw 1978, s. 93—94. Cha-
rakterystyczne jest tez zdanie napisane przez letowskiego (op. cit, s 210):
»Jezeli dyskusje wywotuje nie fakt posiadania przez przetozonych konkretnych
uprawnien (bo te sa poza sporem), lecz ich ocena jako administracyjnych, to z togo
ostatniego wyrazu mozna by bez zalu zrezygnowaé, zastgpiwszy go na przyktad
okre$leniem ,uprawnienia wtadcze".



Za jeden z bardziej wazkich argumentow przeciwko koncepcji zo-
bowigzaniowej uznaje sie brak w obecnym stanie prawnym wyraznie
przewidzianej kontroli rozjemczo-sagdowej nad nakiladaniem sankcji po-
rzgdkowych73 Dla jednych S$wiadczy to o administracyjno-prawnym
charakterze kompetencji do naktadania kar74, dla innych za$ o tym,
iz kompetencje te wchodzg do nie podlegajgcej takiej kontroli sfery
organizacyjnej stosunku pracy7.

Ostatnio jest prezentowana réwniez koncepcja, zgodnie z ktorg
uprawnienie do naktadania kar miesci sie w ramach zobowigzaniowe-
go stosunku pracy, ale ujmowanego w sposdb daleki od tradycyjne-
go7 Stanowisko to, najogolniej rzecz biorgc, zasadza sie na trzech
stwierdzeniach. Po pierwsze, ze istnieje pewna sfera wiladzy praco-
dawcy wobec pracownika (wydawanie polecen, wymierzanie kar oraz
przyznawanie nagr6d)7/.. Po drugie, ze ,wladza" ta nie jest tozsama
z wiadzg administracyjng78 Po trzecie wreszcie, ze pojecie ,stosunek
zobowigzaniowy" moze obejmowac takze zlozone stosunki prawne,
w ramach ktérych pewne stosunki elementarne znamionuje witadcza
pozycja jednej strony nad druga/. Wszystko to prowadzi do wniosku,
iz kompetencja do stosowania kar porzgdkowych stanowi tresé¢ elemen-
tarneao stosunku prawnego o charakterze wladczym, co jednak nie
zmienia zobowigzaniowego charakteru stosunku pracy w ogéle8 Witad-
czy charakter decyzji o ukaraniu nie przesgdza zatem o nierownosci
prawnej stron w catlym stosunku pracy, ani tez nie oznacza wprowa-
dzenia do tego stosunku elementdw administracyjno-prawnych.

Na koniec wreszcie trzeba powiedzie¢ o bardziej ogdlnych zastrze-
zeniach wysuwanych w literaturze pod adresem zobowigzaniowej kon-
cepcji stosunku pracy8L | tak stwierdza sie, iz konstrukcja zobowia-

73 Por. krytyczne uwagi co do tego Liszcz, op. cit, s. 83

74 Por. przyp. 60 i 61.

7 Por. przyp. 71.

76 Przede wszystkim Z Kubot Charakter prawny odpowiedzialno$ci porzad-
kowej w kodeksie pracy, PiP 1975, nr 7 oraz idem, Pozycja prawna stron..., s. 76—
—79, 86—89; por. toz Piotrowski, Stosunek pracy, s. 138.

77 Kubot Pozycia prawna stron..., s. 86.

7 Ibidem, s. 80; por. tez T. Zielinski, Stosunek prawa pracy do prawa
administracyjnego, Warszawa 1977, s. 240, przyp. 155.

71 Kubot, Pozycja prawna stron.., s. 80 i n. oraz Piotrowski, Stosunek

pracy, s. 138. Obydwaj autorzy nawigzujg do koncepcji, ktérg na gruncie prawa
polskiego propagowat Z Ziembinski; por. m. in. idem, O metodzie analizowania
stosunku prawnego, PiP 1967, nr 2, s. 205.

8 Kubot, Charakter prawny odpowiedzialnosci..., s. 95.

81 Chodzi tu zwiaszcza o poglady J Jonczyka, zaprezentowane w artykule,
Ogéblne problemy dyscypliny pracy, [w:] Dyscyplina pracy, Wroctaw 1978. Zaaprobo-
wal je w recenzji powyzszego opracowania C. Przymusinski,



zaniowa byta adekwatna dla kapitalistycznych stosunkéw pracy. Traci
ona w duzej mierze znaczenie w naszych warunkach, kiedy istniejg
trudnosci w precyzyjnym okreSleniu kontrahenta pracownika. Trudno
w nig ujg¢ tak charakterystyczne dla ustroju socjalistycznego wyste-
powanie w stosunkach pracy elementéw niemajgtkowych. Bedac wias-
ciwg dla wiezi umownych, konstrukcja ta dezintegruje stosunki pra-
cy. Ponadto obejmuje jedynie obowigzki i skutki niewykonania zobo-
wigzan, pozostawiajac poza swym zakresem tzw. ,pozytywne sankcje
prawa pracy". Wreszcie w obowigzkach pracowniczych trudno nie
dostrzec elementow publiczno-prawnych, czego nie da sie zaakcepto-
wac stojac na gruncie koncepcji zobowigzaniowej, wyrostej przeciez
z prawa prywatnego8& Wszystko to prowadzi do wniosku, ze celowe
bytoby zastgpienie tradycyjnej konstrukcji zobowigzania pracownicze-
go o0golng konstrukcjg dyscypliny pracy, rozumianej jako , obowigzek
przestrzegania obowigzkéw pracowniczych oraz prawne skutki jego
wykonania lub niewykonania".

3. PODSTAWA PRAWNA STOSOWANIA KAR PORZADKOWYCH

Problematyka stosunkoéw spotecznych powstajagcych w zwigzku ze
Swiadczeniem pracy ma charakter wieloaspektowy, analizowana jest
wiec na l6znych ptaszczyznach badawczych. Dotyczy to réwniez kwes-
tii zaleznosci wystepujacych w procesie peinienia pracy, obowigzkéw
spoczywajacych na jego uczestnikach oraz odpowiedzialnosci za ich
naruszenie. Moga by¢é one rozpatrywane ze szczegélnym uwzglednie-
niem aspektow ekonomicznych, socjologicznych, organizacyjnych i pra-
kseologicznych, a takze prawnych. Prowadzac rozwazania na tak zio-
zone tematy tatwo jest jednak o nieporozumienia. Najczesciej polega-
ja one na przenoszeniu twierdzeh zasadnych na gruncie nauk poza-
prawnych na teren nauki prawa. Sensowna i zarazem konstruktywna
dyskusja na temat charakteru odpowiedzialno$ci porzagdkowej moze
wiec mie¢ miejsce tylko pod warunkiem uzgodnienia i jasnego sfor-
mutowania jej przedmiotu. Czynigc to uznajemy w tym miejscu za
konieczne przyjecie, iz: po pierwsze — odpowiedzialno$¢ interesuje
nas przede wszystkim jako zjawisko prawne, w zwigzku z czym poola-
dy swoje musimy opiera¢ na materiale normatywnym, analizujac tres¢
obowigzujacych przepisow prawnych; po drugie — przedmiotem nasze-
go zainteresowania nie jest wszelka odpowiedzialno$¢ ponoszona przez
osoby bedace pracownikami, lecz odpowiedzialno$¢ za naruszenie
okreslonych obowigzkéw, spoczywajagcych na nich w zwigzku z po-

82 Ibidem, s. 13.



zostawaniem w stosunku pracy; po trzecie — mowigc o odpowiedzial-
nosci pracowniczej mamy na uwadze stosowanie przez okre$lone pod-
mioty $rodkéw o charakterze prawnym (rozrézni¢ wiec nalezy miedzy
karg w znaczeniu prawnym a $rodkami upominawczymi).

Poza tak okres$lone granice wykraczajg przede wszystkim niektore
poglady prezentowane przez zwolennikoéw szeroko rozumianych teorii
instytucjonalnych i teorii hierarchii. Ich trafne niejednokrotnie nawet
konstatacje nie zawsze dadza sie zweryfikowa¢ na ptaszczyznie roz-
wazan prawnych. Stad gtdwny zarzut dotyczy nie tyle przedstawia-
nych tez, co tego, ze wyjasniajac interesujagca nas instytucje zbyt du-
za wage przywigzuje sie do argumentdéw pozaprawnych, abstrahujac
od tresci obowigzujgcych norm8&s.

Swiadczenie pracownika nie odbywa sie w izolacji. Przeciwnie —
jego praca wymaga organizacji, a ta z kolei nie jest mozliwa bez
sprawneao kierownictwa. Trudno nie zaodzi¢ sie wiec z twierdzeniem,
iz realizacja zadan stojacych przed zaktadem pracy wymaga przestrze-
nania porzadku i dyscypliny pracy, wspoéidziatania calej zatogi, wy-
konywania polecen przetozonych, a nadto, ze niewykonywanie tych
obowigzkéw powinno rodzi¢ negatywne konsekwencje dla pracownika.
Skonstatowanie jednak, ze co$ z teqo czy inneao powodu iest koniecz-
ne nie przesagdza samo przez sie, ze iest dozwolone prawnie. Zaréwno
obowigzek prawny jak i odpowiedzialno$¢ prawna za ieno nienrze-
strzeaanie musza by¢ dopiero ustanowione i to w sposéb Drawem
przewidziany8. O ile przepisy prawne o tym nie stanowig, o tvle no-
winnosci pracownikéw mozna traktowaé iedynie w kateaoriach obo-
wigzkéw moralnych, spotecznych ito., a co za tym idzie, podobny cha-
rakter bedzie miata rowniez odoowiedzialno$¢ za ich naruszeni».

Punktem wyiscia dla rozwazan o charakterze prawnym odpowie-
dzialnosci norzadkowei moze by¢ wiec tylko analiza przepiséw omw-
rvr it o Inowiedzialno$¢ normujacych, a nie faktvczne uwaninkowa-
riti $wid'i(zenia nracvR- Tylko to pozwala na ustalenie iaki» zro-
dto iinrawnienia do stosowania kar porzadkowych, a w szczego6lnosci,

& | tak np. M. Swiecicki podkreélat, ze autorzy wypowiadajacy sie za ta koncep-
cja ,hic umiejg sprecyzowa¢ konsekwencji prawnych swego stanowiska, schodzg
z argumentacji prawnej na tory argumentacji ekonomicznej, psychologicznej, politycz-
nej czy organizacyjnej, co nie jest przekonywajgce”, zob. W. Szubert, M Swie-
cicki, Z Salwa, Podstawowe problemy prawa pracy, Warszawa 1957, s. 74—75.

81 Nie mozna w szczeg6lnoséci tgczy¢ powstania obowigzku i odpowiedzialnosci
z [aktem wigczenia pracownika do sktadu zatogi. Jak stusznie zauwazyt Swiecicki,
poglady tego rodzaju myla przyczyne ze skutkiem (ibidem, s. 67.).

& Tak bardzo trafnie Nowacki, Odpowiedzialno$¢ porzadkowa pracowni-
kéw..., s. 16—17.



czy sg one objete stosunkiem pracy, czy tez wykraczajg poza jego
ramy.

Przeglad regulacji prawnych obejmujgcych swoim zakresem kwe-
stie odpowiedzialnosci porzadkowej pozwala stwierdzi¢, ze istnieja
w tym przedmiocie rozmaite sposoby rozwigzan. W polskim prawie
pracy funkcjonowaty cztery modele omawianej odpowiedzialnoSci:

1) umowny (rozp. Prezydenta RP z 1928 r. o umowie o prace pra-
cownikéw umystowych);

2) regulaminowy (rozp. Prezydenta RP z 1928 r. o umowie o prace
robotnikow);

3) uktadowy (w praktyce lat 1945— 1946);

4) ustawowy (kodeks pracy).

W pierwszym z wymienionych wyzej sposobéw regulacji stosowa-
ne za naruszenia obowigzk6éw pracowniczych sankcje miaty bez wat-
pienia charakter kar umownych o zblizonej istocie do umownych kar
prawa cywilnego.

W drugim z kolei modelu dla okreslenia charakteru prawnecio kar
porzagdkowych konieczne jest ustalenie natury prawnej regulaminu
pracy. Opowiedzenie sie za jego umowng istotg oznaczato w rezulta-
cie przyznanie takiecjo sameno charakteru ustanowionym w nim sank-
ciom3B Do wnioskdw odmiennych prowadzito uznanie reaulaminu pra-
cy ze szczeg6lneoo rodzaiu akt normatywny8. Akceptujgc to stano-
wisko — za czym przemawiajg przekonuigce araumenty — nalezato
réwniez uzna¢ normatywny charakter odpowiedzialno$ci porzadkowe;j.

Wobec dos¢ szeroko aprobowanej tezy o normatywnym charakterze
uktadu zbioroweao pracy stanowisko o umownej podstawie odpowie-
dzialnosci porzadkowej jeszcze trudniej obroni¢ na aruncie trzecieao
z wvmienionych wyzei sposobow jej recrulacli. Z dwoch powoddw szer-
sze rozwazania na ten temat sa jednak zbyteczne. Po pierwsze. ukta-
dowa remilacja omawianej problematyki poza okresem 1945—194R nie
byta w Polsce nraktykowana. Po druaie, nawet w> 6wczesnym stanie
prawnym postanowienia uktadéw zbiorowych pracy, wprowadzajgce

R W okresie przedkodeksowym J. Nowacki twierdzit, iz regulamin pracy nie
jest aktem jednorodnym. Charakter umowny majg jednak te postanowienia regulaminu,
ktére dotycza stosowania kar porzadkowych (Odpowiedzialno$¢ porzadkowa pracow-

nikéw..., s. 95 i n.). Na gruncie kodeksowym por. m. in. E. Letowski, Regulamin
w kodeksie cywilnym i regulaminy pracy, [w:] Materiaty Il Zimowej Szkoty Prawa
Pracy, Wroctaw 1978, s. 59 i n.

87 Poglad taki, jak sie wydaje, przewaza w literaturze. Przekunujgco go uzasad-

nia Z. Salwa, Charakter prawny i zakres regulaminu pracy w PRL, Warszawa 1964,
s. 54 i n.



kary porzadkowe, nie mogty uzyskaé mocy obowigzujgcej, jako mniegj
korzystne od przepisdw ustaw8

Zamieszczenie w kodeksie pracy przepisow o odpowiedzialnosci po-
rzadkowej oznacza zmiane roli, jakg w tej materii spetniaty dotych-
czas umowa o prace badz regulaminy pracy.

Co do umowy o prace, to stanowi ona podstawe nawigzania sto-
sunku pracy. Peini wiec funkcje swojego rodzaju ,wigcznika"”, dzieki
ktdremu moga znalez¢ zastosowanie normy prawne, regulujagce Ow
stosunek, w tym te, ktdre dotyczg odpowiedzialnosci porzadkowej8&.
Bioragc pod uwage, ze regulacja dotyczgca zasad i trybu nakladania kar
ma charakter bezwzglednie obowigzujacy, nalezy stwierdzi¢, iz karanie
pracownikoéw jest dopuszczalne niezaleznie od tego, czy strony umies-
city w umowie stosowng klauzule. Odmiennego twierdzenia nie moz-
na w szczegllnosci opiera¢ na sformutowaniu zawartym w art. 29 § 2
kp, zgodnie z ktdrym ,umowa o0 prace powinna takze zawiera¢ zobo-
wigzanie pracownika do przestrzegania porzadku i dyscypliny pracy”.
W literaturze podkresla sie niekiedy, ze wprowadzenie do tresci umo-
wy takiego zobowigzania — poza peinieniem funkcji informacyjnej —
uswiadamia pracownikowi dobrowolno$¢ przyiecia na siebie obowigz-
ku przestrzegania porzadku i dyscypliny pracy9.

Z kolei regulaminy pracy petnia w obowigzuigcym stanie praw-
nym dwie nastepujace funkcje: po pierwsze, informujg pracownika
»,0 karach stosowanych w mysl art. 108 kp" (§ 7 rozp. o reoulaminacW,
a po drugie, konkretyzujg obowiazki, ktérych naruszenie uzasadnia
zastosowanie kary.

Powyzsze uwagi prowadza do wniosku, iz obecnie nie iest uzasad-
nione okre$lanie omawiane] instytucji ani mianem ,odpowiedzialno$¢
umowna", ani tez postuniwanie sie terminem ,odpowiedzialno$¢ re-
qulaminowa". Ma ona charakter normatywny, a podstawg sto-
stowania kar sg przepisy kodeksu pracy9l

4. CHARAKTER UPRAWNIENIA DO NAKLADANIA KAR PORZADKOWYCH

Normatywna podstawa odpowiedzialnosci porzadkowej nie przesg-
dza odpowiedzi na pytanie zasadnicze: jaka jest natura uprawnienin
do stosowania kar porzadkowych. To wiasnie ta sprawa budzi naj-

88 Szerzej o tym Nowacki, Odpowiedzialno$¢ porzadkowa pracownikéw,.., s. 63.

Por. Liszcz, op. rj, s. 155

% Kodeks pracy. Komentarz, s. 100.

91 Por. tez Kubot, Charak'er prawny odpowiedzialnos$ci..., s. 95 i n,; Piotrow -
ski, Stosunek pracy, s. 128; Lewandowski, op. cit, s 16



wieksze kontrowersje w literaturze przedmiotu. Jak wynika z zapre-
zentowanych wczes$niej pogladéw, wyjasnienie tej kwestii nie jest
mozliwe bez ustosunkowania sie do kilku co najmniej pytan;

1) Jakie znaczenie dla charakteru uprawnienia do naktadania kar
ma ustawowa podstawa odpowiedzialnosci porzagdkowej?

2) W jakiej roli wystepuje kierownik zaktadu pracy stosujgc kary?

3) Jaki jest charakter obowigzkéw, ktérych naruszenie uzasadnia
zastosowanie sankcji porzadkowych?

4) Jak nalezy oceni¢ niejednoznaczne stanowisko ustawodawcy
w sprawie kontroli sgdowej nad naktadaniem kar porzgdkowych?

5) Jaki wptyw na charakter odpowiedzialnosci porzagdkowej ma
wchodzacy w jej zakres katalog sankcji?

W przypadku opowiedzenia sie za koncepcjg zobowigzaniowg na-
lezatoby rowniez uzasadni¢ jej przydatno$¢ w zmienionych warunkach
ustrojowych.

Ad 1 W okresie przedkodeksowym, poréwnujgc odpowiedzialnosé
porzadkowa z odpowiedzialnoscig stuzbowa, wskazywano, ze tylko ta
druga opierata sie wprost i wytacznie na ustawie®@ W chwili obecnej
rowniez odpowiedzialno$¢ porzgdkowa znajduje swojg podstawe w ak-
cie ustawowym. Niektorzy autorzy dochodzg wiec do wniosku, ze
stanowi to dowod zblizenia sie natury prawnej obydwu instytucji.
Jest to jednak wniosek btedny. Ustawowa podstawa S$wiadczy tylko
0 tym, ze porownywane rodzaje odpowiedzialno$ci maja charakter
normatywny, nie przekresla jednak wystepowania miedzy nimi réznic
merytorycznych. O podobienstwie lub odmiennos$ci instytucji prawnych
decyduje bowiem przede wszystkim nie miejsce regulacji, lecz jej
treS¢B,

Biorgc nawet pod uwage i to formalne kryterium, trudno bytoby
postawi¢ znak réwnosci miedzy odpowiedzialnoscig porzadkowg i stuz-
bowa. Ta pierwsza jest uregulowana bowiem w akcie prawnym o cha-
rakterze podstawowym dla stosunkéw pracy, natomiast druga w prze-
pisach, ktore wobec kodeksu pracy stanowig lex specialis. Podobnie
jest zresztg i w innych panstwach socjalistycznych, gdzie tre$¢ od-
powiedzialnoSci za naruszenie obowigzkéw pracowniczych jest wyzna-
czana gtéwnie w aktach prawnych o charakterze ustawy. Réwniez
1 tu swoéj formalny wyraz znajdujg réznice miedzy sytuacjg poszcze-
golnych grup pracowniczych i sytuacjg og6tu pracownikéw. Dowodem

8r Np. A. Uklejska, Odpowiedzialno$¢ dyscyplinarna pracownikéw instytucji
i przedsiebiorstw, St. i Mat. Instytutu Pracy 1964, nr 1, s. 98 i n.
B Por. interesujgce uwagi Sypniewskiego, op. cit, s 24



tego sg badz odrebne dla kazdej szczeg6lnej grupy pracownikéw akty
prawne”, badz tez osobne miejsce w systematyce kodeksu pracy3®

Ad 2. Duzo kontrowersji budzi problem roli kierownika zaktadu
pracy w stosowaniu kar porzadkowych. W szczeg6lnosci chodzi tu
0 rozstrzygniecie kwestii, czy dziala on jako niezalezny od zaktadu
pracy (jako strony stosunku pracy) podmiot prawa, wyposazony w spe-
cyficzny rodzaj wiadztwa, czy tez jest tylko reprezentantem jego inte-
resOw i wystepuje w jego imieniu.

Na gruncie polskiego prawa pracy nie moze by¢ przyjety poglad,
w mys$l ktorego kierownik — nakladajgc kary — dziata w imieniu
panstwa. Nie uzasadnia go, powotywany czesto, fragment preambuty
kodeksu pracy, w ktérym stanowi sie, ze kierownik ,zgodnie z zasadg
jednoosobowego kierownictwa reprezentuje zaktad pracy i zarzadza
tym zakltadem w imieniu panstwa'l® Nie mozna przechodzi¢ do po-
rzadku nad rolg i znaczeniem preambuty. Nie przeczac, iz jest to
sprawa ztozona, wiele racji wypada przyznaé twierdzeniu, ze wstep
[..] jest tylko wstepem i nie nalezy do treSci normatywnej aktu,
bedac jedynie zbiorem zatozen i celéw ideowo-spotecznych i ideowo-
-politycznych"07. Ma on niewatpliwie pewne znaczenie przy tlumacze-
niu i stosowaniu przepisow prawa pracy® Trudno jednak wytgcznie
w oparciu o jego sformutowania budowa¢ poglady na temat charakte-
ru prawnego instytucji kodeksowych, abstrahujac od tresci norma-
tywnej samego kodeksu pracy.

Mdwigc o kierowniku zaktadu pracy, trzeba ponadto bra¢ pod uwa-
ge, iz jego pozycja jest uwarunkowana wieloscig funkcji zaktadu
pracy. Ograniczajac nasze rozwazania tylko do funkcji zwigzanych

8 | tak np. w ZSRR wyraznie odro6znia sie ogo6lng odpowiedzialno$¢ dyscyplinar-
ng uregulowang w kodeksie pracy i specjalng odpowiedzialno$¢ dyscyplinarng, kto-
ra ma zastosowanie do szczeg6lnych kategorii pracownikéw i jest regulowana w od-
rebnych aktach prawnych; por. <z § 259 w zwigzku z § 80 ust. 2 kp NRD.

*5 Np w kodeksie pracy Rumunii prawa i obowigzki sg regulowane oddzielnie
dla poszczegélnych grup pracowniczych. Niezaleznie od tego ustawy szczeg6lne za-
wierajg postanowienia w przedmiocie m. in. ,dyscypliny pracy i odpowiedzialnosci
[...] dotyczacych danej dziatalnosci (art. 22, ust. 2).

&% J. beiowski (Niektére problemy stuzby panstwowej w S$wietle aktualnych
lozwigzan prawnych, PiP 1975, nr 8—9, s. 46) powotujac sie¢ na cytowany fragment
preambuty twierdzi m. in., iz ,zasada dziatania w imieniu panstwa jest wiasciwa
raczej prawu administracyjnemu, ale jest czym$ nowym w prawie pracy”™ oraz ze
traktowanie tej wypowiedzi jako ,potkniecia legislatora czy tez per non est byloby
chwytem naiwnym™.

97 T. Wojnicki, Rola wstepu i podstawowych zasad prawa pracy w kodeksie
pracy, PiZS 1974, nr 10, s. 4—5; por. tez M. Piekarski, Realizacja zalozen kon~
stytucylnych w kodeksie pracy, SPP 1975, nr 17, s. 3—13.

B Kodeks pracy z komentarzem, s. 8.



z uczestnictwem w obrocie prawnym, mozna skonstatowac, najogol-
niej rzecz biorgc, iz kierownik wystepuje w podwojnej roli: zewnetrz-
nej i wewnetrznej. Pierwsza tgczy sie ze statutowa dziatlalnoscig za-
ktadu pracy, druga za$ — z jego wystepowaniem w charakterze stro-
ny stosunku pracy. W cytowanym fragmencie preambuly moéwi sie
przede wszystkim o roli zewnetrznej kierownika. Stowa o reprezento-
waniu zaktadu pracy i zarzadzaniu nim w imieniu panstwa wystepu-
ja tu bowiem obok .fragmentu o odpowiedzialnosci za prawidtowe
wykonywanie zadan zaktadu wynikajagcych z planu spoteczno-gospo-
darczego rozwoju kraju0) Tymczasem kodeks pracy mowi o kierowni-
ku tylko jako o osobie reprezentujgcej zaktad pracy — strone stosunku
pracyl'0. Oceniajagc wiec jego role w zakresie stosowania kar po-
rzgdkowych nalezy sie opiera¢ wylgcznie na treSci art. 110 w zwigzku
z art. 4 i 23 kp. Prowadzg one do jednoznacznego wniosku, iz kie-
rownik zaktadu pracy, naktadajagc sankcje okreslone w art. 108, wy-
stepuje w imieniu tylko zaktadu pracyi10L

Powyzszej tezie nie przeczy ograniczenie zakresu zastosowania ko-
deksowej odpowiedzialnosci porzadkowej jedynie do pracownikéw u-
spotecznionych zakladow pracyl® Zestawienie tego faktu z trescig
przytoczonych przepis6w moze $wiadczy¢, co najwyzej, 0 potrzebie
poszerzenia zaprezentowanego wniosku o stwierdzenie, iz stosujgc ka-
ry kierownik dziala w imieniu uspotecznionego zaktadu pracy. Nie
podwaza to jednak twierdzenia, iz kierownik reprezentuje w tym przy-
padku strone stosunku pracy, a nie panstwo. Zauwazy¢ zresztg na-
lezy, iz uspotecznione zaklady pracy to nie tylko przedsiebiorstwa
i instytucje panstwowe, ale rowniez spoétdzielnie i organizacje spo-
teczne (np. poszczegdlne ogniwa organizacyjne zwigzkéw zawodowych
zatrudniajgce pracownikow). W odniesieniu do tych ostatnich teza
0 administracyjno-prawnym charakterze powigzan miedzy kierownikiem
zaktadu pracy a pracownikami catkowicie nie wytrzymuje Kkrytyki.

Pominiecie w zakresie podmiotowym odpowiedzialnosci porzadko-
wej sektora nieuspotecznionego jest potwierdzeniem ogdlnej zasady,
ze ,uprawnienie do stosowania kar porzadkowych [..] nie stanowi

se w dyskusji n-id nowelizacjag kodeksu pracy wystepowata raczej zgodno$é¢ po-
gladéw, iz z omawianego sformutowania preambuty do kodeksu nalezy zrezygnowac;
por. W. Szubert, Nad projektem nowelizacji kodeksu pracy, PiZS 1981, nr 8, s. 4;
J. Szczerski, Wazniejsze problemy nowelizacji kodeksu pracy, NP 1981, nr 7—s8,
s 8l

m Kodeks pracy. Komentarz, s. 22.

101 W spos6b jednoznaczny wynika to chociazby z art. 283 pkt 2 kodeks t pracy
(,Kto dziatajac w imieniu zaktadu pracy [.,.] stosuje wobec pracownika kary").

102 Inaczej zwtaszcza A. Kijowski, Pracowniczy obowigzek gotowos$ci da $Swiad-
czenia pracy, Poznan 1978, s. 151.



cechy nieodigcznej stosunku pracy"»3 Musi by¢ zatem do tego sto-
sunku prawnego wprowadzone, co wiasnie czyni kodeks pracy, ale
tylko w odniesieniu do stosunkéw pracy, w ktdrych strong sg uspo-
tecznione zaktady pracy.

W tym stanie rzeczy za nie uzasadnione nalezy uzna¢ traktowa-
nie rozwigzania przyjetego przez ustawodawce w kategoriach ,ograni-
czenia" czy tez ,wylgczenia” uprawnienia do stosowania kar porzad-
kowych wobec pracownikéw zatrudnionych przez osoby fizyczne. Do
tego typu stosunkéw pracy uprawnienie to po prostu nie zostato wpro-
wadzone. Osobng sprawg jest natomiast ocena zasadnos$ci przyczyn,
ktére o tym zadecydowatyl0l Nie moze to jednak decydowac¢ o kwali-
fikacji prawnej odpowiedzialnosci porzadkowej.

Ad 3. Kluczowe znaczenie dla ustalenia natury uprawnienia do na-
ktadania kar porzadkowych ma odpowiedZz na pytanie o charakter
pracowniczych obowigzkéw, ktérych naruszenie uzasadnia zastosowa-
nie sankcji okre$lonej w art. 108 kp. W pierwszym rzedzie nalezy
rozstrzygna¢ kwestie, czy obowigzki te wchodzg w zakres stosunku
pracy, czy tez wykraczajg poza jego ramy.

Bez watpienia nie znajduje dostatecznych podstaw teza, iz obo-
wigzki te majg charakter publiczno-prawny, a zatem cigzg na pra-
cowniku réwniez wobec panstwa. W szczegolnoSci trudno uzna¢ za
wystarczajgce oparcie jej na tych sformulowaniach Konstytucji PRL,
w mys$l ktérych podstawowym obowigzkiem obywatelskim jest m. in.
przestrzeganie socjalistycznej dyscypliny pracyl® Celem Konstytucji
jest okreslenie zasad ustroju politycznego i spoteczno-gospodarczego
Polski oraz miejsca jednostki w spoteczernstwie i panstwie, co czyni
sie poprzez ogoOlne wskazanie jej praw i obowigzkéw w réznych sfe-
rach zycial® Konstytucja nie moze by¢ natomiast uznawana za bez-
posrednig podstawe tych praw i obowigzkéw. Wszystkie jej posta-
nowienia w tym zakresie muszg by¢ realizowane przez ustawodaw-
stwo zwykleld7. Ustawa zasadnicza wskazuje zatem jedynie Kkierunek
i granice dziatalno$ci prawodawczej.

‘e'Lewandowski, op. cit, s 13

101 Warto podkreéli¢, iz kara pieniezna jako sankcja, ktérg madgiby zastosowacé
pracodawca nie uspoteczniony, byla przewidziana w jednym z projektéw nowelizacji
kodeksu pracy.

16 Na ten przepis Konstytucji powotuje sie Jonczyk, op. cii.,, s. 13.

1°° Dotycza one rodziny, pracy, obrony ojczyzny itp. Wartosciag szczegdlnie eks-
ponowang w Konstytucji jest praca, stanowigca nie tylko prawo, lecz réwniez obo-
wigzek i sprawe honoru kazdego obywatela. Trudno przypuszcza¢, aby chodzito tu
jedynie o prace wykonywang w ramach stosunku pracy.

107S. Rozmaryn, Ustawa w PRL, Warszawa 1964, s. 164—167.



Trudno zaakceptowaé rdwniez zapatrywanie, w mys$l ktérego od-
powiedzialno$¢ porzgdkowa dotyczy pracownikéw naruszajgcych po-
rzagdek i dyscypline pracy nie tylko w macierzystym zakiadzie i nie
tylko ,przy lub w zwigzku" z wykonywaniem obowigzkéw pracow-
niczychl®B Biad tkwi tu juz w samym zatozeniu, ze pracownik zooo-
wigzany jest przestrzega¢ porzadek i dyscypline pracy wszedzie tam,
gdzie zostalty one ustanowione. Zapatrywanie to jest nietrafne z tych
samych powod6éw, ze wzgledu na ktdre nalezatoby kwestionowaé za-
sadnos$¢ twierdzenia, iz kazdy kto ma status prawny najemcy lokalu,
obowigzany jest stosowaé sie do porzadku domowego nie tylko w do-
mu, w ktorym mieszka, ale réwniez wszedzie tam, gdzie porzadek
ten jest ustanowionyl® Jest rzeczg oczywistg, iz wykraczanie przeciw-
ko porzadkowi domowemu uprawnia wynajmujacego do zastosowania
okreslonych $rodkéw prawnych tylko dlatego, ze stanowi to narusze-
nie obowigzkéw najemcy, cigzacych na nim wobec drugiej strony kon-
kretnego stosunku najmu. Podobnie odpowiedzialno$¢ porzadkowa obej-
muje pracownikéw naruszajgcych porzadek i dyscypline pracy tylko
0 tyle, o ile stanowi to uchybienie obowigzkom pracowniczym, tj.
powinnosciom cigzacym na pracowniku jako na drugiej stronie okres-
lonego stosunku pracy.

Przyjecie krytykowanego pogladu oznaczatoby badz, ze zaktad pracy
moze ustanawiaé¢ reguty zachowania wigzace osoby nie pozostajace z nim
w stosunku prawnym badz tez, ze moze zobowigzywaé pracownikdw
do zachowan wykraczajacych poza tres¢ stosunku pracy. W obydwu
przypadkach postepowanie zakiadu wychodzitoby poza kompetencje
przystugujace stronie stosunku pracy. Analiza przepiséw kodeksowych
wykazuje tymczasem, iz pracownik zobowigzany jest do przestrzega-
nia czasu, regulaminu i porzadku pracy ustalonych nie gdziekolwiek,
lecz w zakladzie pracy, ktory go zatrudnialld Uzyte w interesujacych
nas przepisach kodeksu pracy (np. w art. 100) terminy ,pracownik"
1 ,zaktad pracy" oznaczajg bowiem strony tego samego stosunku praw-
nego.

Nie ulega zatem watpliwosci, iz obowigzki, ktérych naruszenie
uzasadnia stosowanie kar porzadkowych, wchodzg w zakres stosunku
pracy. Powstaje jednak w tym miejscu pytanie, czy mozna je trakto-
waé jako elementy zobowigzania pracowniczego, a ich naruszenie —

18 Masewicz, Odpowiedzialno$¢ porzadkowa za niedopetnienie..., s. 6.

I0S Por. art. 683 kc (,Najemca lokalu powinien stosowa¢ sie do porzagdku domo-
wego..."").

10 Naruszenie porzadku w innych zaktadach pracy (o ile nie nastapito przy
wykonywaniu obowigzkéw pracowniczych) moze' by¢ traktowane jedynie w katego-
riach wykroczenia lub przestepstwa.



za nienalezyte wykonanie zobowigzania. Kluczowe znaczenie dla roz-
strzygniecia tej kwestii ma ustalenie, czy wyznaczone w ramach sto-
sunku pracy obowiazki pracownicze posiadajg jeden wspolny cel,
okreslony przez zobowigzanie sie do wykonywania pracy okreslonego
rodzaju, czy tez stuzg one realizacji roznych celow i wartoscilll
W szczego6lnosci idzie tu o to, czy ze wzgledu na rodzaj powinnosci
mozna w ramach stosunku pracy wyodrebni¢ jego sfere organizacyj-
na lub tez elementarne stosunki prawnell3

W literaturze przedkodeksowej dominowat poglad, iz z punktu wi-
dzenia realizacji celu stosunku pracy na pracowniku cigzy jeden pod-
stawowy obowigzek, a mianowicie, $wiadczenie pracy, przy czym u-
znawano, ze powinno$¢ ta posiada rozlegtg i zroznicowang tres¢113
Na gruncie obowigzujgcych przepiséw pojawity sie natomiast gtosy,
iz konstrukcja ogo6lnego obowigzku $wiadczenia pracy jest zar6éwno
nieuzasadniona, jak i zbednalld

Zgadzajac sie co do tego, ze pojecie ,zobowigzanie wykonywania
pracy okreslonego rodzaju” nie wyczerpuje catej tre$ci stosunku pra-
cy w zakresie obowigzkéw pracowniczych, nalezy zakwestionowac
trafno$¢ pozostatych wnioskow wysuwanych przez zwolennikéw tego
pogladu. W szczegdlnosci budzi watpliwosci prezentowana przez nich
interpretacja pojecia ,,$wiadczenie pracy" oraz negowanie nadrzednos$-
ci obowigzku okre$lonego w art. 22 w stosunku do pozostatych obo-
wigzk6w pracowniczych. Istotne znaczenie majag w tej sprawie na-
stepujgce argumenty.

m Szeroko analizuje ten problem Z Masternak, Obowigzek pracowniczej
staranno$ci, Warszawa 1977, s. 61 i n.
us Zdaniem Z. Kubota, dotychczasowy sposéb podejmowania krytyki tego pogla-

du cechowat sie jednostronno$cia (pomijanie zatozen krytykowanej koncepcji) lub
bazowal na niewtasciwym rozumieniu tego stanowiska. Teza o istnieniu w stosunku
pracy zalezno$ci wtadczych nie oznacza, jak podkres$la Kubot, traktowania tych za-
leznosci w kategoriach administracyjno-prawnych. Zarzut, iz nie jest mozliwe, aby te
same podmioty ze wzgledu na ten sam zestaw obowigzkéw wystepowaty jako réwno-
rzedne i nieréwnorzedne, jest rzeczywiscie mato przekonujacy. Jak stusznie zauwa-
za Kubot, zwolennicy tego pogladu nie moéwig bowiem o tym samym zestawie
obowigzkéw, ale o ich dwéch odrebnych grupach, z kazdg z nich tgczac istnienie
odpowiednio sfery zobowigzaniowej i organizacyjnej (Pozycja prawna stron..., s. 95).
Krytyka tego stanowiska powinna zatem wyjs¢ od wykazania braku zasadnosci rézni-
cowania obowigzkéw pracowniczych pod wzgledem charakteru prawnego.

1,3 Por. M. Swiecicki, Prawo pracy, Warszawa 1968, s. 332; Szubert, Za-
rys prawa pracy, B. 161; K. Kakol, Ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkdéw
jako podstawa rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika,
PiP 1958, nr 1, s. 48; W. Jaskiewicz, C Jackowiak, W. Piotrowski, Pra-
wo pracy. Zarys wyktadu, Warszawa 1970, s. 194.

1 Zwtaszcza Masternak, op. cit, s. 64 i n i Kubot, Pozycja prawna
stron..., s. 20.



Twierdzac, iz obowigzek Swiadczenia pracy okre$la rodzajowo sto-
sunek pracyll5 nalezy mie¢ na uwadze, ze jest to ogolna formula,
ktdrej rozwiniecie i uzupetnienie zawierajg przepisy kodeksowell’. In-
nymi stowy, na zobowigzanie pracownicze sklada sie szereg zacho-
wan, stanowigcych przedmiot konkretnych obowigzkdéw. Katalog ta-
kich powinnos$ci jest zawarty przede wszystkim w art. 100 kp. io ze
poszczeg6lne obowiazki nalezy ocenia¢ poprzez pryzmat ich zwigzkow
ze Swiadczeniem pracy wynika jednoznacznie z § 1 powotanego wyzej
przepisu. Moéwi sie tam bowiem o obowigzku pracownika wykony-
wania pracy sumiennie i starannie, o przestrzeganiu dyscypliny
pracy, o0 stosowaniu sie do polecen przetozonych, ktére dotycza
pracy [podkr. aut. — Z G.]. Z kolei zwrot ,pracownik jest zodo-
wigzany w szczegolnosci”, ktérym ustawodawca postuzyt sie w § 2
pozwala sadzi¢, iz jest tu dokonana jedynie konkretyzacja wczesniej-
szych, bardziej og6lnych sformutowan117.

Nie oznacza to jednak, o czym byta juz mowa w rozdziale pierw-
szym, ze wszystkie te powinnosci dotycza bezposrednio zachowania
bedacego petnieniem pracy. Niektére z nich okreslaja bowiem zacho-
wania piacownikéw umozliwiajgce Swiadczenie pracy (obowiazek prze-
strzegania porzadku i dyscypliny pracy), inne za§ — rowniez zacho-
wania warunkujgce mozliwos$¢ korzystania przez pracodawce ze Swiad-
czenia pracownika (obowiagzek dbatosci o dobro zakladu). Reasumujac
nalezy podkresli¢, iz wszystkie obowigzki, o ktérych stanowi kodeks
pracy, sktadajg sie na tres¢ zobowigzania pracowniczego i stuza bez-
posrednio lub posrednio realizacji podstawowego celu stosunku pracy,
jakim jest odplatné petnienie pracy na rzecz pracodawcy.

Okreslajac miejsce obowigzku $wiadczenia pracy w strukturze sto-
sunku pracy, nie mozna przeciwstawia¢ sobie art. 22 i 100 kp. Biedne
jest bowiem przekonanie, iz tre$¢ zobowigzania ma swoje zrddto je-
dynie w umowie. Prowadzi to do wyodrebnienia w ramach stosunku
pracy umownego zobowigzania i normatywnych obowigzkéw, przy
czym tylko te pierwszg czes¢ taczy sie z regulacjg zawartg w art.
22118 W konsekwencji Swiadczenie pracownika utozsamiane jest z czyn-
noscig lub czynnosSciami wyznaczonymi przez umoéwiony rodzaj pracy.

15 Tak np. Masternak, op. cit, s. 65 Sprowadza on jednak ten obowigzek
do wykonywania czynno$ci okre$lonych rodzajem umdéwionej pracy.

116 Por. Irafne uwagi A. Chobota, Recenzja opracowania Z Masternaka, RPEiS
1980, nr 2, s. 357

117 Mozna jednak mieé¢ zastrzezenia co do zamieszczenia w § 2 obowigzkéw okres-
lonych w pkcie 5 i 6, ktdre nie konkretyzuja zadnej powinnosci, o ktérych mowa
w 8§ 1. Wiasciwsze bytoby zamieszczenie ich w odrebnym przepisie.

18 Masternak twierdzi (op. cit, s. 65), iz ,pozostate obowigzki (poza obo-
wigzkiem wykonywania pracy okreslonego rodzaju — przyp. aut. — Z. G.) maja pod-



Zadaniem art. 22 jest podanie og6lnej charakterystyki stosunku
pracy, m. in. poprzez wskazanie, iz istotnym jego elementem jest zobo-
wigzanie sie pracownika do wykonywania pracy okre$lonego rodzaju
(w art. 441 kz, bedacym odpowiednikiem art. 22, méwito sie o ,peinie-
niu pracy"). Nalezy jednak podkresli¢, ze tres¢ stosunku pracy w tym
rowniez tre$¢ pracowniczego zobowigzania, jest ksztaltowana nie tylko
przez akt, w wyniku ktérego nawigzuje sie ten stosunek prawny, ale
rowniez przez przepisy kodeksu pracyll9 Akcentowanie przy okresle-
niu zobowigzania pracowniczego umdwionego rodzaju pracy jest kon-
sekwencjg nie uzasadnionego utozsamiania koniecznych skiladnikdw
umowy o prace (bez ktérych nie dochodzi do powstania stosunku pra-
cy)ID z treScig zobowigzania objetego juz nawigzanym stosunkiem pra-
cy. O ile wiec trafne jest wyr6znianie w ramach tego stosunku praw-
nego sfery umownej (lex contractus) i sfery normatywnej, o tyle brak
uzasadnienia dla wyznaczania granicy miedzy jego normatywng trescig
i umownym zobowigzaniem.

Petna charakterystyka zobowigzania pracowniczego, pozwalajaca na
odrdznienie go od podobnych zobowigzan prawa cywilnego, jest wiec
mozliwa tylko w oparciu o tgczng analize art. 22 i innych przepiséw
kodeksu pracy, a zwitaszcza art. 10012L Rozwigzanie przyjete w kodek-
sie pracy (rozwiniecie i dopetnienie og6lnej formuty zobowigzania pra-
cowniczego poprzez wskazanie na szczeg6towe obowigzki), mimo swej
niedoskonatej realizacji, pozwala jednak unikng¢ wielu trudnosci, jakie
sie moga wigza¢ z brakiem przepisdw konkretyzujacych tres¢ zaciag-
nietego przez pracownika zobowigzania. Chodzi tu zwtaszcza o mozli-
wosé dos¢ dowolnego ksztattowania sytuacji pracownika przez podmiot
zatrudniajgcy12 Wyodrebnienie poszczegdlnych obowigzkéw w akcie
prawnym tej rangi peini funkcje ochronng, znacznie ograniczajgc pole
ich swobodnej interpretacjilZ3 Sprecyzowanie powinnosci pracowni-
czych lezy takze w interesie pracodawcy, w ostatecznym rachunku stu-

stawe w postanowieniach kodeksu pracy. Obowigzki te wchodzg do tresci stosunku
pracy niezaleznie od treSci umowy o prace (zobowigzania pracownika)".

18 Por. szerzej na ten temat L. Kaczynski, Zakres swobody stron w ksztat-
towaniu tresci stosunku pracy, Gdansk 1979, s. 155 i n. (praca doktorska w Uni-
wersytecie Gdanskim); por. tez Sypniewski, op. cit, s. 23—24.

120 Co do tego, jakie sktadniki powinna zawiera¢ umowa o pracg, aby mogt sie
nawigza¢ stosunek pracy, me ma w literaturze zgodnosci pogladéw. Powszechnie
jednak przyznaje sie, iz konieczne jest na pewno okreélenie wtasnie rodzaju pracy,-
por. T. Zielinski, Zarys wyktadu prawa pracy, cz. Il, Katowice 1978, s. 16.

121 Por. Z. Radwanski, Teoria umoéw, Warszawa 1979, s. 220 i n.

128 Z. Salwa, Socjalistyczna dyscyplina pracy, Warszawa 1961, s. 58; T. Zie-
linski, Problem swobodnego uznania w prawie pracy, PiP 1961, nr 11, s. 707.

IMM, in. Szubert, Zarys prawa pracy, s. 52.



zy bowiem usprawnieniu organizacji pracy. Ustawowa regulacja oma-
wianej problematyki ma nadto powazne znaczenie naukowe, gdyz po-
zwala na pogtebiong analize teoretyczng poszczegdlnych powinnos$cil

Rozrdznienie miedzy obowigzkami wchodzacymi w zakres zobowig-
zania pracowniczego pozostaje wreszcie w silnym zwigzku z koniecz-
noscig witasciwego ustalenie skutkow, jakie moze pociggngé ich nie-
przestrzeganie. Ujednolicenie konsekwencji prawnych naruszenia obo-
wigzkdw pracowniczych budzitoby dos¢ istotne watpliwosci zaréwno
z uwagi na zroznicowany charakter uchybien, godza one bowiem w in-
teres pracodawcy w niejednakowy sposéb i w roéznym natezeniu, jak
tez ze wzgledu na rézng efektywno$¢ mozliwych do wykorzystania
srodkow reakcji.

Reasumujac nalezy stwierdzi¢, ze obowigzki spoczywajgce na pra-
cowniku pozostajg w zwigzku z petnieniem przez niego pracy na rzecz
podmiotu zatrudniajgcego, stuzg wiec realizacji celu stosunku pracy.
Szczegblny charakter owego stosunku prawnego sprawia jednak, ze
tres¢ zobowigzania pracowniczego jest bogata. Niektore ze sktadaja-
cych sie nan obowigzkdéw precyzujg wymogi, jakim powinna odpowia-
da¢ wykonywana praca, inne okre$lajg reguly zachowania w trakcie
petnienia pracy, jeszcze inne — zachowania pracownika poza pracg,
warunkujgce jednak mozliwo$¢ kontynuowania powstatej juz wiezi pra-
wnej. Naruszenie tych obowigzkéw oznacza zatem niewykonanie lub
nienalezyte wykonanie zobowigzania. Dotyczy to rdwniez uchybien po-
rzgdkowych, okre$lonych w art. 108 kp.

Ad 4. Kwestie zwigzane z problematyka kontroli sadowej nad sto-
sowaniem kar porzadkowych zostaly szczeg6towo omdwione w po-
przednim rozdziale. W tym miejscu pozostaje wiec przypomnie¢ jedy-
nie zasadnicze tezy tam zaprezentowane.

Przepisy kodeksowe zakre$lajg granice uprawnienia do stosowania
kar. O obowigzku ich znoszenia przez pracownika mozna méwié tylko
wowczas, gdy granice te nie zostaly przekroczone. W przeciwnym ra-
zie dochodzi do sporu miedzy pracownikiem a podmiotem zatrudnia-
jacym. Ma on charakter sporu ze stosunku pracy, dotyczy bowiem
uprawnienia wprowadzonego do tre$ci tego stosunku. Podstawg uchy-
lenia kary moze by¢ wiec zarzut zastosowania kary niezgodnie z wy-
mogami prawa. Podmiotem rozstrzygajacym spér powinien by¢ sad.

Ad 5. Jak sie powszechnie twierdzi, sankcje porzgdkowe nie majg
odpowiednika w zobowigzaniowych stosunkach prawa cywilnego. Na
ksztatt uprawniern pracodawcy przystugujagcych mu w razie niewyko-

v} Por. Swiecicki, Prawo pracy, s. 332. Autor ten podkreslat réwniez zna-

czenie wyodrebnienia katalogu obowiazkéw pracowniczych z punktu widzenia po-
trzeb dydaktyki.



nania lub nienalezytego wykonania zobowigzania pracowniczego musi
jednak rzutowa¢ wyrazna odrebno$¢ tego zobowigzanial2d Charakte-
ryzujac kary porzagdkowe nie mozna zatem traci¢ z pola widzenia na-
stepujacych okolicznosci.

Po pierwsze, z istoty pracowniczego zobowigzania wynika, iz jego
nienalezyte wykonanie nie zawsze w swych skutkach ma charakter
majatkowy. Czesto jego efektem dodatkowym Ilub nawet wytgcznym
jest faktyczne lub tylko potencjalne zdezorganizowanie procesu pracy.
Srodki prawne, charakterystyczne dla niewykonania lub nienalezyte-
go wykonywania zobowigzan prawa cywilnego, mogg tym samym stano-
wi¢ odpowiednig reakcje tylko na cze$¢ negatywnych nastepstw na-
gannego zachowania pracownika. | tak, uprawnienie do powstrzymy-
wania lub ograniczenia $wiadczenia wzajemnego z natury rzeczy mo-
ze dotyczy¢ jedynie uchybien zwigzanych z materialnymi efektami
Swiadczonej pracy (jej ilosci i jakosci). Z kolei roszczenie odszkodo-
wawcze moze mie¢ miejsce w przypadku naruszenia jakichkolwiek
obowigzkoéw pracowniczych, ale tylko pod warunkiem, ze w jego wy-
niku zostata wyrzgdzona zakladowi pracy szkoda majatkowa.

Po drugie, z uwagi na spoteczne uwarunkowanie stosunkéw pracy
nie zawsze jest mozliwe rozwigzanie umowy o prace. Ograniczenia
w tym zakresie badz wyraznie wynikajg z przepiséw prawa (ochrona
powszechna i szczeg6lna) badz tez sa podyktowane interesem zaktadu
pracy (trudnosci na rynku pracy). W tej sytuacji zachodzi potrzeba
przyznania pracodawcy innych prawnych $rodkéw reakcji na naganne
zachowania pracownika, zwlaszcza wtedy, gdy nie moze on skorzy-
sta¢ z mechanizmow rzadzacych wzajemnoscig Swiadczen (kiedy praca
zostata wykonana w wymaganej ilosci i jakosci) ani tez dochodzi¢ od-
szkodowania (gdy szkoda nie zostata wyrzgdzona).

Po trzecie, ze wzgledu na ciggty i osobisty charakter stosunku pra-
cy z jednej strony i ograniczenie mozliwosci jego rozwiazania z dru-
giej, niezaleznie od $rodkow, ktdrych celem jest efektywne zastgpienie
niewypeinionego zobowigzania, bardzo istotne staje sie réwniez wy-
posazenie pracodawcy w S$rodki stymulujagce do nalezytego wykonania
zobowigzania w przysztosci. Chodzi tu wiec nie tylko o reakcje na na-

125 Jak stusznie stwierdzit Lega (op. cit.,, s. 207) ,sama osobliwo$¢ natury
stosunku pracy wptywa na wszystko, co z nim zwigzane'™; por. tez Barabasz,
op. cit., s. 159. Nalezy zauwazy¢, ze rowniez na terenie prawa cywilnego S$rodki
prawne przystugujace wierzycielowi sg z mocy wyraznych przepisow znacznie zr6z-
nicowane w zaleznos$ci od rodzaju zobowigzania; por. m. in. System prawa cywilnego,
red. Z Radwanski, t. Ill, cz. 1, Wroctaw 1981, s. 759. Jak sie tam twierdzi, ,naj-
donio$lejsze przewidziane w ustawie odchylenia w tym wzgledzie od zasad og6lnych
dotyczg grupy zobowigzah wzajemnych oraz zobowigzan istniejgcych miedzy jednost-
kami gospodarki uspotecznionej™.



ruszenie obowigzku pracowniczego, ale réwniez oddziatywanie moty-
wacyjne na pracownika.

Po czwarte wreszcie, na ksztatt uprawnien pracodawcy zwigzanych
z naruszeniem obowigzkdéw pracowniczych ma niewatpliwie znaczny
wptyw i to, ze Swiadczenie pracy jest dla pracownika podstawowym,
a z reguty nawet jedynym sposobem zdobywania $rodkow na utrzyma-
nie siebie i rodziny. Decyduje to o koniecznos$ci ograniczenia oddzia-
tywania na pracownika poprzez sankcje o charakterze majatkowym.
Jest to szczegOlnie uzasadnione w przypadku, kiedy reakcja na naru-
szenie obowigzkéw pracowniczych ma dotyczy¢ skutkéw niemajatko-
wych. Znamienne jest przy tym, iz nawet w sytuacji wyrzadzenia
szkody zakladowi pracy przepisy prawne znacznie ograniczajg wyso-
kos¢ naleznego od pracownika odszkodowania.

Wyrazem wskazanych wyzej odrebnosci zobowigzania pracownicze-
go jest niewatpliwie sposéb, w jaki uksztattowano w kodeksie pracy
katalog kar za naruszenie obowigzkéw objetych stosunkiem pracy.
Stanowig one bowiem reakcje na te w zasadzie skutki nienalezytego
wykonania zobowigzania pracowniczego, ktorych istotg jest dezorga-
nizacja procesu pracy. Ich celem jest wyrzadzenie takiej dolegliwosci,
ktéra odpowiadataby ciezarowi naruszenia obowigzkow, a jednoczes-
nie oddziatywataby na pracownika prewencyjnie. Zastosowanie jednej
tylko sankcji prowadzi do uszczerbku majgtkowego (pomijajac ich do-
datkowe konsekwencje), ich istota polega bowiem gtownie na doko-
naniu ujemnej oceny postawy pracownika. Omawiane uprawnienie
pozostaje wreszcie w dos$¢ Scistym zwigzku z ograniczeniem mozliwos-
ci rozwigzania stosunku pracy.

Dla charakterystyki kar porzadkowych jest réwniez wazne stwier-
dzenie, ze ich natozenie nie ksztattuje tresci stosunku pracy, nie sta-
nowi zatem zrodta nowych obowigzkéw pracowniczych. W szczegdl-
nosci nietrafny jest poglad, iz w wyniku zastosowania kary powstaje
obowigzek jej znoszenial® Uprawnienie do naktadania kar ma swoj
poczatek juz w chwili dobrowolnie nawigzanego stosunku pracy i mo-
ze by¢ wykorzystane w przypadku speinienia sie okreslonych przepi-
sami prawa przestanek. Natozenie kary stanowi zatem jedynie reali-
zacje uprawnienia wprowadzonego do stosunku pracy, obowigzek jej
znoszenia jest za$ jedynie konsekwencjg naruszenia powinnosci okres-
lonych w art. 108 kp127.

120 Kubot, Pozycja prawna stron..., s. 27.
127 Por. Z. Salwa, Recenzja opracowania Z. Kubota, PiP 1979, nr 7—8, s. 180.
Podobnie Barabasz op. cit.,, s. 157 i 158.



Dotychczasowe uwagi prowadzg do koncowego wniosku, iz stosowa-
nie kar porzagdkowych stanowi szczeg6lne uprawnienie wierzyciela-pra-
codawcy, zwigzane z nienalezytym wykonaniem zobowigzania pracow-
niczego. Przemawia za tym przede wszystkim to, ze: (1) kary sg stoso-
wane w imieniu zaktadu pracy jako strony stosunku pracy; (2) za na-
ruszenie obowigzkéw objetych tre$cig stosunku pracy; (3) naruszenie
to stanowi nienalezyte wykonanie zobowigzania pracowniczego; (4) na-
tozenie kary ma za$ na celu doprowadzenie do przestrzegania przez
pracownikdw porzadku (porzadku i dyscypliny pracy), bedacego nie-
zbednym warunkiem petnienia pracy.

Traktujagc uprawnienie do stosowania kar porzadkowych w katego-
riach zobowigzaniowych, nalezy jednoczes$nie przeciwstawi¢ sie pogla-
dom o anachroniczno$ci zobowigzaniowej konstrukcji stosunku pracy
i 0 jej nieadekwatnosci do obecnych warunkéw ustrojowych. Zapre-
zentowana przed laty w polskiej literaturze prawa pracy obrona tej
koncepcjilB zachowuje w peini swag aktualno$¢, a dokonywane od cza-
su do czasu proby jej podwazenia nie sg przekonujace. Zalety kon-
strukcji zobowigzaniowej nie stracity, lecz raczej zyskaty na znaczeniu
w socjalistycznych warunkach ustrojowych.

Uksztattowanie stosunku pracy jako stosunku zobowigzaniowego o-
znacza, iz pracownik i pracodawca wystepujg wobec siebie w roli row-
norzednych kontrahentow, speiniajgcych swoje Swiadczenia w zamian
za $wiadczenie drugiej strony. Taki ukilad daje nieporownywalnie wiek-
szg jasnos$¢ i stabilno$¢ sytuacji prawnej, niz np. enigmatyczna formuta
jednosci praw i obowigzkdw. Konstrukcja ta pozwala tez na bardziej
skuteczne d hodzenie roszcze przed niezaleznym od stron, stosunku
pracy ora cm rozstrzygajgcyml1® Wbrew wysuwanym co do tego za-
strzezeniom sprzyja ona ,rozwojowi wartosci moralnych i wychowaw-
czych oraz zapewnieniu ich daleko idgcg ochrone"10 W konstrukcji
zobowigzaniowej nie ma miejsca na pozytywne sankcje prawa pracy,
dyskusyjne -jest bowiem, czy zasadne jest wyodrebnienie takich sank-
cji w ogodle. Wystarczajgce jest wiec okreslenie uprawnien zwigzanych
z wykonaniem zobowigzania i skutkéw jego niewykonania badz niena-
lezytego wykonania. Trzeba przy tym podkres$li¢, iz skutki te powinny
sie wigzaé przede wszystkim z mechanizmem wzajemnosci i ekwiwa-
lentnosci Swiadczen. Odrebnosci zobowigzania pracowniczego mogg na-
tomiast przemawia¢ za celowoscig uzupetniana tego mechanizmu inny-
mi $rodkami prawnymi (karami porzagdkowymi).

18 Szubert, O charakterze prawnym stosunku..,, s. 81 i n.
19 Por. toz Kubot, Pozycja prawna stron..., s. 98—99.
10 Szubert, op. cit, s. 84



Charakterystyka prawna odpowiedzialnosci porzadkowej nie bytaby
petna bez ustalenia, do jakiej grupy zdarzen prawnych nalezy zaliczyé
akt zastosowania sankcji okreSlonych w art. 108 kp. Jest to zadanie
trudne z dwoch powodéw. Po pierwsze, problematyka zdarzen praw-
nych nie zostata, jak dotychczas, szerzej opracowana w literaturze
prawa pracy. Po drugie, jest dyskusyjne, w jakiej mierze mozna sieg-
nag¢ w tym zakresie do dorobku innych nauk prawnych, w szczegdl-
nosci — cywilistyki (gdzie zresztg dyskusja na ten temat jest ciggle zy-
wa).

W nauce prawa cywilnego zdarzeniami cywilnoprawnymi nazywa
sie te wszystkie fakty, z ktorymi hipotezy norm cywilnoprawnych wig-
za okreslone w dyspozycjach tych norm konsekwencje prawnel3l Twier-
dzi sie przy tym, ze w zasadzie nie jest mozliwe przeprowadzenie kon-
sekwentnej klasyfikacji zdarzeA prawnych, mozna natomiast przepro-
wadzi¢ ich typologie. Wyréznia sie zatem:

1) czynnosci prawne;

2) dziatania prawne zblizone do czynno$ci prawnych (np. uswiad-
czenia wiedzy lub przejawy uczuc);

3) orzeczenia sgdowe i arbitrazowe oraz decyzje administracyjne;

4) niewykonanie uprawnienia w okre$lonym czasie;

5) inne typy zdarzen prawnych (np. czyny niedozwolone)1®

W podobny spos6b mozna réwniez przeprowadzi¢ typologie zdarzen
prawnych z zakresu prawa pracy, a wiec faktdwr, z ktéorymi normy obo-
wigzujgcego prawa pracy wigza okreslone skutki prawn ”~ Nie wnika-
jac w szczegéty, zast méwmy sie w tym miejscu, do jaki* jo typu zda-
rzen prawnych nalezy zaliczy¢ akt natozenia kary porzadkowej. Biorac
pod uwage, Ze jest to dziatanie dopuszczone przez przepisy prawne, nie
mozna go traktowa¢ w kategoriach czynu bezprawnego. Kary porzad-
kowe sg naktadane w imieniu zakladu pracy jako strony stosunku pra-
cy, nie sg zatem orzeczeniami sgdowymi oraz decyzjami administracyj-
nymi. W rezultacie wyznaczajgc miejsce aktu zastosowania kary mu-
simy ograniczy¢ sie do wyboru miedzy czynnos$cig prawng a dziata-
niem prawnym nie bedacym czynnos$cig prawngl3

131 Z Radwdiski. Zarys czeSci og6lnej prawa cywilnego, Warszawa 1979,
s. 155

i» Ibidem, s. 158.

133 Por. art.-23 kp, w ktéorym mowi sie & ,,czynno$ciach prawnych w zakresie

stosunku pracy (8 1) i o ,dziataniach w okreslonym zakresie w imieniu zakiddu"
(8 2).



W prawie cywilnym czynnos$¢ prawna jest terminem techniczno-
-prawnym, ktérym okresla sie dziatanie ludzkie wywotujgce skutki pra-
wne, traktowane przez prawo za zamierzone przez osobe sktadajaca
oSwiadczenie wolil34 Istotng przestankg czynno$ci prawnej jest zatem
oswiadczenie woli przynajmniej jednej ze stron, majgce na celu pow-
stanie, zmiang Jub ustanie stosunku prawnego.

Nie ulega watpliwos$ci, iz natozenie kary jest dziataniem wywotu-
jacym skutki prawne i to skutki objete wolg podmiotu stosujgcego ka-
re. Jesli tak, to bytoby trudno traktowac je w kategoriach dziatan zbli-
zonych do czynno$ci prawnych, w ktorych skutek prawny nastepuje
niezaleznie od uzewnetrznionej woli lub tez w ktorych element woli
w o0go6le nie wystepujel® Z drugiej jednak strony natozenie kary nie
prowadzi do zmiany tre$ci stosunku pracy. Ukaranie pracownika ma
na celu wyrzadzenie mu okres$lonej dolegliwosci w sferze jego dobr
osobistych lub majatkowych (godnosé osobista lub zarobek). W rezul-
tacie byloby trudno traktowac akt nalozenia kary porzadkowej jako
czynno$¢ prawng w cywilistycznym tego stowa rozumieniu.

Pozostaje zatem wyrézni¢ wsréd czynno$ci prawa pracy dziatania
zmierzajace do nawigzania, zmiany i rozwigzania stosunku pracy (czyn-
nosci prawne sensu stricto, a wiec czynnos$ci w znaczeniu cywilistycz-
nym, do ktérych moga by¢ odpowiednio stosowane przepisy kodeksu
cywilnego) oraz dziatania zmierzajace do wywotania réwniez innych
skutkéw prawnych, np. ukaranie pracownika (czynno$ci prawne sensu
largo)1™

Konczac, nalezy jeszcze raz podkreslié, iz problematyka dotyczaca
pojecia ,zdarzenie prawne” jest na terenie prawa pracy mato zbadana,
wymaga zatem szerszego zainteresowania ze strony przedstawicieli
nauki. Poza czerpaniem z wzorow i doSwiadczen tradycyjnej cywilisty-
ki, inna z mozliwych drég poszukiwaA moze oprzeé sie na wypracowa-
nej w najnowszej teorii prawa koncepcji czynnosci konwencjonalnych137.

I A. Szpunar, Uwagi o pojeciu Czynno$ci prawnej, PiP 1974, nr 12, s. 15

iss w Kodeksie pracy z komentarzem znajdujemy stwierdzenie (s. 44), z ktérego
moze wynika¢, iz jego autor traktuje zastosowanie kary jako oSwiadczenie wiedzy.
Z kolei T. Zielinski traktuje wymierzanie kar jako dziatanie donioste prawnie,
nie bedace jednak czynnos$cig prawnag (Zarys wyktadu prawa pracy, cz. | ogélna, Ka-
towice 1977, s. 242).

18 Kubot, Charakter prawny odpowiedzialno$ci..., s. 165.

137 Z. Ziembinski, Analiza pojecia czynu, Warszawa 1972- idem, Problemy
podstawowe prawoznawstwa, Warszawa 1980, s. 134 i n.



1 Konsekwencja odrebnosci zobowigzania pracowniczego jest szcze-
golne uksztaltowanie skutkdw jego naruszenia. Spoteczne znaczenie
stosunkow pracy, ciggly i osobisty charakter Swiadczenia pracownika,
petnienie pracy w warunkach podporzadkowania i we wspdtdziataniu
z innymi cztonkami zatogi zaktadu pracy, wszystko to sprawia, iz $rod-
ki prawne charakterystyczne dla niewykonania lub nienalezytego wy-
konania zobowigzan cywilnoprawnych moga stanowi¢ reakcje tylko na
czes¢ negatywnych nastepstw nagannego zachowania pracownika.

Przede wszystkim do$¢ daleko idace ograniczenia dotycza mozli-
wosci odstgpienia od umowy o prace. Jest to mozliwe jedynie w przy-
padku zachowan dyskwalifikujagcych pracownika jako strone konkret-
nego stosunku pracy. Z kolei wstrzymanie lub ograniczenie Swiadcze-
nia wzajemnego moze mie¢ miejsce jako reakcja na niewykonanie
lub nienalezyte wykonanie pracy, nie wchodzi za$ w gre, gdy praca,
zarowno co do ilosci i jakosci, odpowiada wymogom umownym iusta-
wowym. Wreszcie odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza dotyczy wyta-
cznie tych przypadkow nagannego zachowania pracownika, ktérych
rezultatem jest wyrzadzenie szkody majgtkowej.

Naruszenie obowigzkéw pracowniczych nie zawsze jednak w swych
skutkach ma charakter majgtkowy i nie zawsze stanowi wystarczajgcg
przyczyne rozwigzania umowy o prace. Czesto jego efektem dodatko-
wym lub nawet wytacznym jest faktyczne lub jedynie potencjalne zde-
zorganizowanie procesu pracy. Zaktadajgc, ze przystugujgce pracodaw-
cy prawo upominania, bedace konsekwencjg kierowania procesem pra-
cy, jest w tym przypadku niewystarczajgce, twierdzi sig, iz konieczne
jest, aby podmiot zatrudniajgcy dysponowat szczegdlnymi Srodkami
prawnymi, ,przymuszajacymi” pracownika do przestrzegania porzadku
pracy.

Nawigzujgc stosunek pracy, pracownik zobowigzuje sie jedynie do
wykonywania pracy pod kierunkiem pracodawcy i na jego rzecz. Sta-
jac sie strong tego stosunku, zachowuje zatem peinie praw przystugu-



jacych obywatelowi (m. in. przystuguje mu ochrona doébr osobistych
i majatkowych). Nienaruszalno$¢ owych praw stanowi granice upraw-
nien kierowniczych. Wkroczenie w nie jest legalne tylko wtedy, gdy
dopuszcza to ustawa. Jesli zatem szczegdlnym Srodkiem przystuguja-
cym pracodawcy ma by¢ uprawnienie do stosowania kar (ktorych isto-
tg jest wyrzadzenie dolegliwosci w dobrach chronionych przez prawo),
to mozliwo$¢ taka musi by¢ wyraznie przewidziana w przepisach pra-
wa.

2. Zgodnie z przepisami kodeksu pracy, kary porzagdkowe mogg by¢
stosowane za naruszenie nie jakiegokolwiek obowigzku pracowniczego,
lecz tylko tych spos$rdéd nich, ktére sa zwigzane z organizacjg procesu
pracy. Sa to wiec powinnos$ci spetniajgce w zobowigzaniu pracowni-
czym role instrumentalng. Ich przestrzeganie warunkuje mozliwo$¢ nor-
malnego funkcjonowania zaktadu pracy, a przez to pozwala kazdemu
pracownikowi $wiadczy¢ prace, co jest podstawowym celem stosunku
pracy. Odpowiedzialno$¢ porzagdkowa nie narusza zatem witasciwego
zobowigzaniom mechanizmu prawnego — wzajemnosci i ekwiwalen-
tnosci Swiadczen — lecz go uzupetnia, stwarzajagc warunki dla jego
sprawnego funkcjonowania. Stosowanie kar nie wychodzi zatem ponad
rzeczywistg potrzebe, wynikajgcg z wiasciwosci zobowigzania pracow-
niczego. W zwiazku z tym powazne zastrzezenia wywotujg préby roz-
ciggniecia zakresu przedmiotowego odpowiedzialnosci na wszelkie za-
chowania niezgodne z obowigzkami pracowniczymi (réwniez na te,
dla ktorych witasciwy i wystarczajgcy jest mechanizm wzajemnosci
Swiadczen). De lege ferenda nalezy jednak stwierdzi¢, iz w przepisach
prawnych jest konieczne wyrazniejsze, niz ma to miejsce obecnie, pod-
kreslenie zwigzku omawianej odpowiedzialnosci z tymi tylko obowigz-
kami, ktore sg ustanowione z uwagi na skooperowany charakter pet-
nienia pracy. Dos$¢ dobrze istote tych obowigzkéw oddaje nazwa ,po-
rzadek pracy", zharmonizowana z terminem ,odpowiedzialno$é porzad-
kowa", znajdujgcym powszechne zastosowanie w jezyku prawniczym.
Brak natomiast dostatecznych racji dla tgczenia owych powinnosci
z okreSleniem ,,dyscyplina pracy", posiadajagcym wiele znaczen, a#przez
to rodzacym szereg watpliwosci interpretacyjnych.

3. Stosowanie kar porzadkowych stanowi uprawnienie podmiotu za-
trudniajagcego, powstajagce z chwilg nawigzania stosunku pracy. Po
spetnieniu sie przestanek wskazanych w przepisach prawnych, upraw-
nienie to realizuje w imieniu zakiadu pracy jego kierownik lub inna
upowazniona osoba. Jest to cecha odr6zniajgca odpowiedzialno$é
porzadkowa od odpowiedzialnosci dyscyplinarnej, posiadajgcej admi-
nistracyjno-prawny charakter i ponoszonej poza stosunkiem pracy. Ma-
jac na uwadze, iz kary porzadkowe sg naktadane w ramach stosunku



pracy, uzasadnione jest postugiwanie sie na oznaczenie omawianej lu
instytucji terminem ,pracownicza odpowiedzialno$¢ porzadkowa".

4. Zaprezentowana wyzej nazwa uwzglednia réwniez niekompensa-
cyjny charakter tego rezimu odpowiedzialnosci. Kary stosuje sie bo-
wiem bez wzgledu na to, czy w wyniku naruszenia obowigzku pra-
cowniczego zostala wyrzadzona szkoda. Na tym tle rodzi sie pytanie
0 konsekwencje wyrzadzenia szkody na skutek naruszenia obowigz-
kéw porzadkowych, a mianowicie, czy zastosowanie wobec pracowni-
ka kary w tym przypadku eliminuje mozliwo$¢ dochodzenia odszko-
dowania (i odwrotnie), czy tez obydwa rodzaje odpowiedzialnosci
pracowniczej mogg wystepowac niezaleznie od siebie. Biorgc pod uwa-
ge odmiennos$¢ charakterystycznych dla nich funkcji (represja — kom-
pensata), nalezy przychyli¢ sie do drugiego zapatrywania. Warto jed-
nak podkresli¢, iz decyzje o ewentualnym zaniechaniu zastosowania
kary lub o zaniechaniu dochodzenina odszkodowania powinny by¢
podejmowane niezaleznie od siebie z uwzglednieniem okolicznosci
konkretnej sprawy.

W Swietle tego, co zostalo wyzej powiedziane, powazne zastrze-
zenia budzi regulacja zawhrta w art. 119 § 2 kp. Wychodzi ona poza
wspolne pole dla obydwu reziméw odpowiedzialno$ci (wyrzadzenie
szkody wskutek naruszenia obowigzkéw porzadkowych) oraz nie u-
wzglednia ich odmiennos$ci rodzajowej (traktowanie odszkodowania
jako sankcji dotkliwszej od kar porzgdkowych). De lege ferenda na-
lezy wiec zakwestionowa potrzebe tego rodzaju konstrukcji prawnej.

5. Realizacja prewencyjnej i wychowaczej funkcji kar porzadko-
wych jest w duzej mierze zalezna od tego, czy w trakcie ich stoso-
wania sg przestrzegane pewne ogélne zasady karania i czy przestrze-
ganiu tych zasad sprzyja regulacja prawna pracowniczej odpowie-
dzialnosci porzadkowej. Chodzi tu o jasne okreslenie ,za co”, ,przez
kogo", a takze ,w jakim trybie” moga by¢ stosowane kary. Obowigzu-
jace przepisy budzg zastrzezenia odnosnie do odpowiedzi na kazde
z przedstawionych wyzej pytan. De lege ferenda nalezy wiec wnios-
kowaé¢ o bardziej jednoznaczne okreslenie przestanek ukarania. Obok
wskazania na przekroczenia porzadkowe, trzeba wyraznie podkreslic,
iz kary moga by¢ nakladane tylko za zawinione zachowania pracowni-
ka. Celowe byloby tez bardziej precyzyjne okreSlenie podmiotow wy-
posazonych w omawiang kompetencje, a przynajmniej wskazanie przez
kogo i w jaki spos6b moze by¢ udzielone upowaznienie do stosowa-
nia kar. Wiele argumentéw przemawia za udzialem przedstawiciela
zaktadowej organizacji zwigzkowej w'wystuchaniu pracownika przed
natozeniem kary. Zmiany wymaga redakcja art. 110 8 1 kp. Z prze-



pisu tego powinno jasno wynika¢, ze kara jest natozona dopiero
w momencie pisemnego zawiadomienia o tym pracownika. Konieczne
jest wreszcie wyeliminowanie tych sformutowan zawartych w prze-
pisach, ktére sugerujg, iz stosowanie kar ma charakter obligatoryjny.

6. W systemie odpowiedzialnosci pracownika powinno by¢ zasada,
ze skuteczne prawnie sg tylko takie kary, ktdre zostaly zastosowane
zgodnie z wymogami prawa. Z tego tez wzgledu niezbedne jest za-
gwarantowanie mozliwosci uchylenia kary natozonej wbrew tym wy-
mogom. Zachowujgc uregulowany w kodeksie pracy tryb wewnatrz-
zaktadowy (nalezy jednak bardziej jednoznacznie okresli¢ role czyn-
nika zwigzkowego przy rozpatrywaniu sprzeciwu), ustawodawca po-
winien jednoczes$nie zdecydowanie rozstrzygna¢ kontrowersje dotycza-
ce dopuszczalnosci drogi sgdowej. Nie ulega watpliwosci, iz nalozenie
kary porzadkowej moze sta¢ sie przedmiotem sporu i bedzie to spor
ze stosunku pracy. Pracownik kwestionuje w tym przypadku sposob
korzystania przez pracodawce z uprawnienia wprowadzonego do sto-
sunku pracy. Dla tego rodzaju kwalifikacji prawnej sporu nie jest
istotne jakie dobro chronione przez prawo zostato naruszone w wyniku
zastosowania kary. Dolegliwe skutki ukarania stanowig natomiast do-
datkowy argument za potrzebg wyraznego dopuszczenia mozliwoSci
uchylenia kary na drodze sgdowe;j.

7. Przechodzac do oceny kar porzadkowych jako instrumentu od-
dziatywania na postawy pracownikdw, nalezy stwierdzi¢, iz przywigzy-
wanie do nich nadmiernej wagi i wigzanie z nimi wielkich oczekiwan
jest raczej nie uzasadnione.

Tak jak wszelkie kary (roéwniez pozaprawne), tak i kary porzadko-
we, nawet spetniajgce postulowane przez psychologéw, socjologéw
i prakseologéw warunki, od ktorych =zalezy ich skuteczno$¢, moga
— co0 najwyzej — zapewni¢ minimum poprawnego zachowania pra-
cownikéw w procesie pracy. Nie moga natomiast spowodowaé wy-
ksztatcenia sie postaw ponadprzecietnych, zaangazowanych, nie przy-
czyniajg sie do identyfikowania sie z celami zaktadu pracy. W tym
zakresie wyzszo$¢ Srodkow pozytywnego oddzialywania nie moze bu-
dzi¢ watpliwosci.

Przydatno$¢ kar porzadkowych jako $rodka oddzialtywania na wy-
konywanie obowiazkéw pracowniczych jest zréznicowana — w zalez-
nosci od osobowosci pracownika. Jednostki cenigce swojg godnosé
osobistg, szukajagce uznania u przetozonych i prestizu wsrod zatogi,
bedg inaczej reagowa¢ na kary niz pracownicy, ktéorym na wartos-
ciach tych nie zalezy. Duzo zatem racji jest w stwierdzeniu, ze sto-
sowanie kar wobec pracownikow o wyrobionym nawyku zdyscyplino-



wania jesl niepotrzebne. Wystarczajgce jest w tym przypadku po-
stuzenie sie Srodkami upominawczymi. Natomiast w stosunku do pra-
cownikéw notorycznie niezdyscyplinowanych oddziatywanie przy po-
mocy kar jest z gory skazane na niepowodzenie. Z natury rzeczy
kary porzadkowe moga wiec okaza¢ sie przydatne tylko, jesli chodzi
0 pracownikow o przecietnych walorach osobowosciowych. 1 w tym
jednak przypadku istnieje niebezpieczeAstwo, iz obawa przed dole-
gliwosciag zwiagzang z karg nie bedzie prowadzita do przestrzegania
obowigzkéw pracowniczych, lecz wywota dazenie do unikniecia kary
w inny sposob. Podejmowane w tym celu dzialania mogg przy tym
pozostawa¢ w kolizji z zasadami wspdtzycia spotecznego, a nieraz
takze z przepisami prawa.

Znaczenie kar jako instrumentu oddziatywania na postawy pracow-
nicze pozostaje w $cistym zwigzku z sytuacjg na rynku pracy. W przy-
padku wystepowania niedoboru pracownikéw obserwuje sie tendencje
do utrzymania istniejagcego stanu zatrudnienia, czesto nawet za cene
obnizenia ,dyscypliny pracy". Wykorzystanie kar jest wtedy na ogél
nieznaczne. Zainteresowanie oddziatywaniem poprzez kary jest réwniez
niewielkie w przypadku korzystnej sytuacji na rynku pracy. Podmio-
towi zatrudniajgcemu chodzi wowczas bardziej o zastgpienie pracow-
nika niezdyscyplinowanego pracownikiem nowym, dajgcym gwarancje
lepszej postawy.

8. Przekonanie o matej skutecznosci kodeksowych kar porzadko-
wych rodzi tendencje do poszerzania tego katalogu o nowe S$rodki od-
dziatywania lub tez do wzmocnienia dolegliwos$ci istniejacych juz Kar,
najczesciej poprzez wigzanie ich z mechanizmem wynagrodzeniowym
(problem tzw. reduktoréw dyscyplinujgcych). Mnozenie kar nie jest
jednak posunieciem dostatecznie uzasadnionym i prowadzi w konse-
kwencji do ich swoistej dewaluacji. Witasciwym kierunkiem zmian
powinno by¢ raczej ograniczenie oddzialtywania poprzez kary i przy-
wrécenie naleznej rangi mechanizmowi wzajemnosci Swiadczen w sto-
sunku pracy. Temu celowi powinno stuzy¢ pozbawienie I"ar funkcji
warunkowania prawa do SwiadczenA przystugujgcych pracownikowi oraz
rewizja katalogu kar. Sprowadzenie sankcji porzgdkowych do roli
Srodka oddziatujgcego na pracownika bezposrednio i samodzielnie uza-
sadnia poddanie w watpliwos¢é celowosci istnienia dwéch kar niema-
jatkowych (upomnienia i nagany). Wydaje sie, iz mozna zrezygnowac
z upomnienia, ktore z natury rzeczy powinno by¢ tylko S$rodkiem
ostrzegawczym. Bardziej natomiast wnikliwie nalezatoby sie zastano-
wi¢ nad zasadno$cig utrzymania kary pienieznej. Warto zauwazy¢,
iz nie wystepuje ona w innych panstwach socjalistycznych, rezygnuje



siQ z niej takze w szeregu panstw kapitalistycznych. Uprawnienie do
stosowania tej sankcji jest zbyt daleko idgce w stosunku do charak-
teru wiezi prawnej tgczacej pracownika i pracodawce, wywotuje za-
strzezenia natury spotecznej, a nadto — jak to wykazujg badania —
budzi watpliwos$ci skutecznosci kar pienieznych.

9. Istniejg rowniez pewne argumenty za catkowitg rezygnacjg z po-
stugiwania sie karami porzadkowymi w ramach stosunku pracy. Na-
lezatoby zwilaszcza sie zastanowi¢ nad celowoS$cig zastgpienia owych
kar np. ,premiami porzagdkowymi”. Nie ulega bowiem watpliwosci,
iz skuteczniejszym mechanizmem motywujgcym jest premiowanie za-
chowania postulowanego, niz represjonowanie postaw nagannych. Ta-
kie rozwiazanie bardziej harmonizowatoby ze zobowigzaniowg kon-
strukcjg stosunku pracy oraz — co jest bardzo istotne — z nowg
pozycja przedsiebiorstwa jako podmiotu samodzielnego, samorzadnego
i samofinansujgcego sie.

W przedsiebiorstwie funkcjonujgcym w oparciu o takie zasady re-
zultat gospodarczy staje sie nie tylko naczelnym kryterium oceny
dziatalnosci przedsiebiorstwa, ale Roéwniez gtéwnym wyznacznikiem po-
lityki personalnej, Wymaga to zwiekszenia roli mechanizmu wzajem-
nosci Swiadczen oraz bardziej rygorystycznej selekcji pracownikéw
w momencie ich zatrudniania i zwalniania. Nie mozna tez zapominac
o samowychowujacej roli zatogi zaktadu pracy, ktdra poprzez swoje
uprawnienia samorzgdowe ma mozliwo$¢ oddziatywania nie tylko na
przedsiebiorstwo, ale takze na postawy zatrudnionych w nim pracow-
nikow, zwlaszcza w kierunku umacniania zwigzku pomiedzy sytuacia
zaktadu i sytuacjg zatogi. Wszystkie te mechanizmy prawne, ekono-
miczne i spoteczne powinny okazaé sie wystarczajace dla zaawaran-
towania nalezytego wykonywania obowigzkéw przez pracownika, czy-
nigc zbednym wyposazanie zaktadu pracy w prawo naktadania Kar.
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LA RESPONSABILITE DISCIPLINAIRE DU TRAVAILLEUR
(Résumé)

Cette étude est consacrée a la responsabilité du travailleur portant atteinte
a l'ordre et a la discipline du travail. L'étude porte principalement sur les dispo-
sitions du droit polonais du travail et ne s'intéresse que dans une certaine mesure
au droit du travail étranger. Certaines questions sont illustrées de conclusions tirées
des études empiriques effectuées par l'auteur.

La responsabilité des travailleurs pour les atteintes aux devoirs résultant du
rapport de travail est une de problématiques complexes du droit du travail. Dans
la réglementation juridique de cotto matiere, en vigueur en Pologne, des doutes
supplémentaires sont dds a Il'inconséquence terminologique du Ilégislateur, a des
notions peu précises et équivoques qu’il emploie, a I'absence d'harmonie entre les
dispositions du Code et les dispositions d'application, etc. L'exemple lo plus élo-
quent des difficultés d'interprétation surgissant a ce propos est la question du champ
d'application de la responsabilité en question quant & objets.

Comme le veut l'art. 108 du Code du Travail, le travailleur encourt des sanctions
pour avoir porté atteinte a Il'ordre et a la discipline du travail, ou réglement inté-
rieur de travail, aux dispositions relatives a la securité et I'hygiéne du travail et
aux dispositions relatives a la prévention des incendies. Les plus grandes contro-
verses que suscite cette disposition concernent l'interprétation, du terme «discipline
du travail». De nombreux auteurs identifient cette notion a Il'ensemble des devoirs
du travailleur, ce qui méne & la conclusion que tout comportement du travailleur
non conforme a ces devoirs est un fondement suffisant & I’application d’une sanction.
Cependant, plus justifiée est I'opinion admettant une interprétation étriote de la
»discipline du travail”, I'identifiant au devoir de respecter la durée du travail. L'on
peut donc constater en fin de compte que les sanctions prévues a l'art. 108 sont
applicables en cas de violation des devoim liés a Il'organisation et la sécurité du
travail.

Ce sont les réflexions sur le caractére juridique de la responsabilité en question
qui occupent le plus de place dans I'é¢tude. L'auteur a dd se prononcer s-ur des
problémes aussi importants que la position des parties au rapport de travail, l'une
par rapport a l'autre, la relation du devoir do respecter I'ordre et la discipline du
travail et le devoir do fournir du travail, le statut juridique du chef d'établissement
de travail, etc. Les caractéristiques de la responsabilité de travailleur font, qu'elle
differe aussi bien de la responsabilité dans les rapports d'obligation en droit civil
que dans les rapports do droit civil. Cette responsabilité n‘est pas compensatrice.
Elle consiste essentiellement a infliger au travailleur qui n'accomplit pas ses de-

voirs une souffrance déterminée en vue de lui faire respecter ces devoirs a lavenir.



La faculté d'appliquer des sanctions est un droit particulier du créancier-employeur,
réalisé en son nom par le chel d'établissement ou une autre personne habilitée
a cet effet. l.es sanctions sont donc appliquées dans le cadre d'un rapport concret
de travail, sans en modifier le contenu.

Ce sont les trails particuliers de I'obligation de travailler qui ont décidée de
I'attribution & I'employeur du droit d'infliger des sanctions (remontrance, blame,
peine pécuniaire). La subordination a I'employeur, le caractére coopéré du travail
exécuté, la protection de la solidité du rapport de travail font que les mécanismes
propres aux rapports d'obligation de droit civil (réciprocité dos prestations, respon-
sabilité réparatrice, droit de résiliation du contrat do travail) ne sont pas toujours
suffisants, notamment dans les grands établissements de travail & structure com-
plexe. On les complete donc par un moyen juridique particulier dont I'application
ne meéne pas a priver le travailleur de son emploi et en méme temps a pour but
de la contraindre a un comportement permettant au processus de travail do se
dérouler convenablement.

Cependant, le droit d’iniliger des peines en cas de violation do Il'ordre et d"
la discipline du travail no constitue pas un trait inhérent au rapport de travail.
Il 'y est inséré par le législateur lorsque des raisons suffisantes militent en laveur
de cotte solution. Dans les conditions socio-économiques ce droit a été reconnu
comme superflu dans les rapports do travail formés dans le secteur non socialiste.

En attribuant a I'employeur le droit d'infliger des peines, le législateur précise
mpour quoi», ar qui» et «suivant quelle procedure»- elles peuvent étro infligées.
C'est seulement dans les limites ainsi fixées que ce droit peut étre utilisé. Les

litiges survenant a cette occasion doivent donc relever de la juridiction des organes
appelés a connaitre des litiges du travail. Les dispositions du droit polonais du
travail en cette matiere ne sont pas suffisamment claires, et la jurisprudence esti-
me que le travailleur a seulement ly droit de demander au chef d'établissement
do réexaminer le bien-fondé do la peine infligée (opposition a la sanction).

Dans les conditions de l’autogestion, de l'‘autonomie et de l'autofinancement des
entreprises, le voeu do renonciation aux peines en question gagne en actualité.
Il 'y a lieu de croire que d'autres mécanismes juridiques (la regle de la réci-
procité et de I'équivalence des prestations, associée au droit de résiliation du con-
trat de travail dans les cas d'absolue nécessité) et les mécanismes économiques

(la participation des travailleurs a la gestion de I'entreprise) sont des garanties
suffisantes d'une bonne exécution de tous les devoirs de travailleur.
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