Kiedy i na jakich zasadach pracownik może zostać ukarany?
(stan prawny na dzień 15 marca 2018 r.)

Kary zawsze budzą emocje. Te, które nakładane są na gruncie Kodeksu pracy również. Jednak wiedza pracowników dotycząca rodzajów możliwych do stosowania przez pracodawcę kar, trybu ich nakładania jest niewielka. 

Ten artykuł w całości poświęcony będzie karom, jakie mogą zostać nałożone na pracownika. Postaramy się przybliżyć w nim kwestie związane z przyczynami dla których pracodawca może nałożyć taką, a nie inną karę porządkową, trybem ich nakładania oraz działaniom jakie może podjąć pracownik w przypadku niezasadnego nałożenia na niego kary. 

Rodzaje kar

Kodeks pracy w art. 108 przewiduje następujące rodzaje kar (poniższy katalog kar jest katalogiem zamkniętym; oznacza to, że żaden pracodawca nie może stosować innych kar niż przewidziano poniżej):
1. upomnienie,
2. nagana,
3. kara pieniężna.

Warto pamiętać o tym, że nałożenie kary na pracownika w przypadkach określonych przepisami jest prawem pracodawcy, a nie jego obowiązkiem.

Kodeks pracy nie przewiduje tzw. stopniowania w/w kar. Co to oznacza w praktyce? Ni mniej ni więcej, tylko tyle, że nawet pracownik, który dotychczas nie był nigdy karany może zostać od razu ukarany karą nagany albo karą pieniężną, z tym zastrzeżeniem, że za jedno przewinienie może on dostać tylko jedną z w/w kar, a przy wymierzaniu kar pracodawca musi wziąć pod uwagę w szczególności rodzaj naruszenia obowiązków pracowniczych, stopień winy pracownika i jego dotychczasowy stosunek do pracy.

Kiedy i jakimi karami można ukarać pracownika?

Kara może zostać nałożona na pracownika tylko wtedy, gdy jego zachowanie miało charakter bezprawny i zawiniony, przy czym warto pamiętać o tym, że naruszenie może polegać zarówno na działaniu jak i zaniechaniu. 

Karę upomnienia i nagany pracownik może otrzymać tylko i wyłącznie za następujące przewinienia:
1. nieprzestrzeganie ustalonej organizacji i porządku w procesie pracy (np. odmowa wykonania polecenia, wykonywanie w czasie pracy czynności pozasłużbowych, spóźnianie się do pracy, pozostawanie w pracy po godzinach pracy bez zgody pracodawcy, narażenie na ujawnienie tajemnicy przedsiębiorstwa),
2. nieprzestrzeganie przepisów bezpieczeństwa i higieny pracy (np. brak dbałości
o porządek i ład w miejscu pracy, brak dbałości o należyty stan maszyn, urządzeń
i narzędzi znajdujących się w miejscu pracy, niepowiadamianie o wypadkach przy pracy),
3. nieprzestrzeganie przepisów przeciwpożarowych (np. palenie papierosów w miejscach niedozwolonych, zastawianie dróg pożarowych, posiadanie zabronionych materiałów łatwopalnych),
4. nieprzestrzeganie przyjętego sposobu potwierdzania przybycia i obecności w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecności w pracy.

Karę pieniężną pracownik może otrzymać tylko w razie:
1. nieprzestrzegania przepisów bezpieczeństwa i higieny pracy,
2. nieprzestrzegania przepisów przeciwpożarowych,
3. spożywania alkoholu w czasie pracy.

Odnośnie kary pieniężnej to warto wiedzieć, że:
1. [bookmark: _GoBack]maksymalna wysokość kary pieniężnej za jedno przewinienie nie może być wyższa od jednodniowego wynagrodzenia,
2. w sumie łączna wysokość kar za wszystkie przewinienia nie może przekraczać 1/10 wynagrodzenia przypadającego pracownikowi do wypłaty, po dokonaniu potrąceń, o których mowa w Kodeksie pracy,
3. kary pieniężne mogą być potrącane bezpośrednio z wynagrodzenia pracownika, na co pracodawca nie musi uzyskiwać jego zgody,
4. środki pochodzące z kar pieniężnych nałożonych na pracowników muszą zostać przeznaczone przez pracodawcę na poprawę warunków bezpieczeństwa i higieny pracy.

Zasady stosowania kar porządkowych

Zanim pracodawca ukarze pracownika właściwą karą porządkową obowiązany jest wysłuchać pracownika (pracodawca po przedstawieniu pracownikowi danego przewinienia kwalifikującego się pod karę porządkową, musi wysłuchać pracownika i zapoznać się z jego punktem widzenia i argumentami). Bardzo ważne jest aby pracodawca pamiętał o tym, że na nałożenie kary porządkowej ma wbrew pozorom niewiele czasu, bo tylko dwa tygodnie od dnia kiedy powziął on wiadomość o zdarzeniu uzasadniającym nałożenie kary porządkowej i nie dłużej niż 3 miesiące od kiedy doszło do naruszenia (wyjątek: nieobecność pracownika w pracy powodująca niemożność wysłuchania go, wówczas dwutygodniowy termin zaczyna biec od dnia jego powrotu do pracy). 

O nałożeniu kary pracodawca zawiadamia pracownika na piśmie. W zawiadomieniu pracodawca obowiązany jest zawrzeć następujące elementy: rodzaj naruszonych obowiązków pracowniczych, datę dopuszczenia się przez pracownika tego naruszenia, informację o prawie zgłoszenia sprzeciwu od nałożonej kary i terminie do wniesienia tego sprzeciwu. Odpis takiego zawiadomienia składa się w aktach osobowych pracownika.
Jeżeli kara jest niezasadna….

Jeżeli zadaniem pracownika, nałożenie na niego kary porządkowej jest bezpodstawne, może on w ciągu 7 dni od dnia zawiadomienia do o ukaraniu karą porządkową złożyć sprzeciw do pracodawcy, który ma 14 dni na uwzględnienie lub odrzucenie sprzeciwu. Podejmując decyzję co do sposobu rozpoznania sprzeciwu pracownika, pracodawca obowiązany jest uzyskać stanowisko reprezentującej pracownika organizacji związkowej. Nieodrzucenie sprzeciwu pracownika w ciągu 14 dni od jego wniesienia jest równoznaczne
z uwzględnieniem tego sprzeciwu. W przypadku odrzucenia sprzeciwu pracownik ma możliwość jeszcze wystąpić do sądu pracy o uchylenie zastosowanej wobec niego kary porządkowej. Ma na to 14 dni od dnia zawiadomienia go o odrzuceniu jego sprzeciwu.

Zatarcie kary porządkowej

Raz nałożona kara porządkowa nie pozostaje w naszych aktach pracowniczych na tak zwane wieki wieków, ponieważ karę uważa się za niebyłą, a odpis zawiadomienia o ukaraniu usuwa się z akt pracowniczych już po roku nienagannej pracy. Poza tym każdy pracodawca może podjąć również decyzję o usunięciu w/w zawiadomienia jeszcze przed upływem roku od ukarania.

Podstawa prawna: art. 108 - 113 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz. U. z 2018 r. poz. 108 z późn. zm.).

Niniejszy wpis ma charakter wyłącznie informacyjny i nie stanowi porady prawnej, konsultacji prawnej lub opinii prawnej, ani nie może być traktowany jako świadczenie pomocy prawnej w jakiejkolwiek formie. W szczególności autor nie doradza zachowań zgodnych, bądź niezgodnych z treścią wpisu, informując, że podjęcie lub zaniechanie działań w indywidualnej sprawie uzależnione jest od oceny stanu faktycznego oraz prawnego dotyczącego konkretnej sprawy.
