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Absencja pracownicza jako ciezkie naruszenie
podstawowych obowigzkow pracowniczych

Wprowadzenie

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z przyczyn zawinionych przez
pracownika jest najbardziej dolegliwym dla niego w skutkach rozwigzaniem stosunku
pracy. Rozwigzanie umowy o prace w omawianym trybie moze odby¢ sie tylko w przy-
padkach przewidzianych przez prawo pracy. Przypadki te reguluje art. 52 § 1 Kodeksu
pracy'. Tenze przepis przyznaje pracodawcy uprawnienie do rozwigzania umowy o prace
w trzech sytuacjach, mianowicie:

1) zawiniona przez pracownika utrata uprawnien koniecznych do wykonywania

pracy na zajmowanym stanowisku,

2) popelnienie przez pracownika w czasie trwania umowy o prace przestepstwa,
ktére uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stanowisku, jezeli
przestepstwo jest oczywiste lub zostato stwierdzone prawomocnym wyrokiem,

3) ciezkie naruszenie przez pracownika podstawowych obowiazkéw pracowniczych.

!Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2020 r., poz. 1320 z pézn. zm.), dalej
jako k.p.
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Katalog ten ma charakter zamkniety, co oznacza, ze nie jest dopuszczalne jego roz-
szerzenie, ani przez jedng ze stron danego stosunku pracy, ani w drodze porozumienia
zbiorowego czy tez indywidualnego?®. Z literalnego brzmienia omawianego przepisu wynika,
ze naruszenie uzasadniajgce rozwigzanie umowy o prace musi odnosié sie do podstawowych
obowigzkéw pracowniczych, mie¢ postaé naruszenia ciezkiego i symultanicznie musi byé
przez pracownika zawinione. Przyczyny unormowane w art. 52 § 1 k.p. sa autonomiczne
wzgledem siebie, jednakze istnieje mozliwos¢ zaistnienia ich zbiegu. W takiej sytuacji praco-
dawca, rozwigzujac stosunek pracy, moze powolac sie na jedng lub kilka przyczyn?. Z kolei
brak chociazby jednej z przestanek czyni rozwiazanie umowy o prace nieuzasadnionym.
Warto dodaé, ze rozwiazanie umowy o prace stanowi ostatecznosé, dlatego tez powinno
by¢ ono stosowane incydentalnie oraz z rozwaga.

Ustawodawca przewiduje tez inne warunki, od spetnienia ktérych uzalezniona jest
prawidlowo$é natychmiastowego rozwiazania umowy o prace. Pierwszym z nich jest
wymog zachowania miesiecznego okresu miedzy uzyskaniem wiadomosci o przyczynie
uzasadniajgcej rozwigzanie umowy a skutecznym zlozeniem o$wiadczenia woli w przed-
miocie jej rozwiazania (art. 52 § 2 k.p.). Drugim warunkiem jest uprzednie zasiegniecie
opinii reprezentujacej pracownika zakladowej organizacji zwiazkowej w przedmiocie
rozwigzania z nim umowy o prace (art. 52 § 3 k.p.).

Niniejszy artykul koncentruje sie na ukazaniu problematyki rozwigzania umowy
o prace w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p., tj. bez zachowania okresu wypowiedzenia.
Skorzystanie z tego trybu musi by¢ usprawiedliwione wyjatkowymi okolicznos$ciami
w zakresie zaréwno winy pracownika, jak i ciezkiego naruszenia podstawowych obo-
wigzkéw pracowniczych. Punktem wyjscia do rozwazan jest przedstawienie nieuspra-
wiedliwionej nieobecnosci w pracy jako tej przestanki, ktéra uzasadnia skorzystanie
z omawianego trybu rozwigzania umowy o prace.

Pojecie podstawowych obowigzkéw pracowniczych

Zgodnie z ustawowym podzialem obowigzkéw, ktéry opiera sie na kryterium
podmiotowym, dzielg sie one na obowigzki pracodawcy i pracownika. W literaturze
przedmiotu funkcjonuje réwniez podziat na obowiazki podstawowe oraz takie, ktérym
nalezy odméwié takiego charakteru®. Obowigzki podstawowe to te, ktérych narusze-
nie w sposdb ciezki uzasadnia rozwigzanie umowy o prace w trybie niezwlocznym.
Samo pojecie podstawowych obowigzkéw pracowniczych moze nastrecza¢ pewnych
problemdw, poniewaz Kodeks pracy tylko raz postuguje sie nim w sposéb pozwala-
jacy wprost odczytaé, jakie obowigzki okresla sie mianem ,podstawowych”. Czyni

2A. Piszczek, K. Stefanski, Z. Géral, Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia, Warszawa
2017, s. 24.

3Ibidem.

*Inne kryteria klasyfikacji wspomnianych obowiazkéw pracowniczych opisuje A. Zwoliniska, Wybrane
kryteria klasyfikacji obowigzkow pracowniczych, [w:] W. Baran, M. Gersdorf, K. Raczka (red.), Indywidualne
prawo pracy. Czesé szczegolowa, seria: System Prawa Pracy, t. III, Warszawa 2021, s. 400 i nast.
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to w art. 211 k.p., w odniesieniu do obowiazku przestrzegania przepiséw i zasad
bezpieczenstwa 1 higieny pracy®. Obowigzki tam wyszczegdlnione maja charakter
podstawowy, ale sa obowigzkami przyktadowymi, gdyz przepis postuguje sie zwro-
tem ,w szczegdlnosci”, co wskazuje na istnienie przepiséw lex specialis regulujgcych
omawiane zagadnienie.

Art. 211 k.p. jest, co prawda, jedynym przepisem, ktéry - wyliczajac obowigzki
pracownicze - okresla je expressis verbis ,podstawowymi”, nie jest on jednak jedynym
przepisem, w oparciu o ktéry nalezy dokonywaé prawnej rekonstrukeji pojecia podsta-
wowych obowigzkéw pracowniczych. Dodatkowo ich Zrédlem sa nie tylko konkretne
normy prawne, bowiem w wielu przypadkach obowiazki te wynikaja wprost z istoty
konkretnego stosunku pracy®. Nalezy tez zgodzi¢ sie z Piotrem Wezem, ktory stwierdza,
ze zrédtem podstawowych obowigzkow pracowniczych moga byé rowniez pozakodeksowe
akty prawa powszechnego, akty prawa wewnatrzzaktadowego oraz umowa o prace’.

Obowiazki pracownika sktadajg sie na tre$¢ stosunku pracy®. W doktrynie wska-
zuje sie, ze gléwnym obowigzkiem pracownika, zgodnie z art. 22 § 1 k.p., jest wykony-
wanie pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz
w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce’.

Sad Najwyzszy podkreslit doniostosé art. 100 k.p. w zakresie definiowania oma-
wianego pojecia. W ocenie orzekajacego gremium ,w okresleniu, czy dany obowiazek
pracowniczy ma charakter podstawowy, bez watpienia istotne znaczenie ma tez art.
100 k.p. Formutuje on uniwersalne standardy zachowan pracownikéw w stosunkach
pracy, ktérym zazwyczaj, ze wzgledu na ich doniostosé dla zabezpieczenia prawidlowego
przebiegu proceséw pracy, mozna nadaé ceche podstawowosci”™.

W art. 100 § 1 k.p. sformutowano ogélng zasade, wedlug ktérej pracownik obo-
wiazany jest wykonywaé prace sumiennie i starannie. W doktrynie wskazuje sie, ze
pracownik wywiagze sie z obowiazku starannego i sumiennego wykonywania pracy,
jezeli ,(...) wykonuje swoje czynnosci zgodnie z okreslong wiedza, przejawiajac przy
tym inicjatywe, w celu uzyskania jak najlepszych wynikéw”!!. Jednocze$nie nalezy
podkresli¢ stanowisko Sadu Najwyzszego, ktory stwierdzil, ze niewykonywanie pracy
sumiennie i starannie nie jest tozsame z ciezkim naruszeniem podstawowych obo-
wigzkoéw pracowniczych!2,

°Por. art. 211 k.p.

8J. Brol, Zawieranie i rozwigzywanie uméw o prace, Warszawa 1980, s. 192.

"P. Waz, Komentarz do art. 52, [w:] K. Walczak (red.), Kodeks pracy. Komentarz, wyd. trzydzieste
drugie, 2021, Legalis.

8K. Majchrzak, Zakres najwazniejszych obowiqzkow pracownika w swietle przepisow Kodeksu pracy,
,Prawo Kanoniczne” 2015, nr 1, s. 151.

L. Florek, Prawo pracy, Warszawa 2017, s. 159.

OWyrok SN z 21 marca 2019 r., sygn. akt IT PK 315/17, Lex nr 2592795.

1}, Prasotek, Komentarz do art. 100, [w:] K. Walczak (red.), op. cit.

2Wyrok SN z 17 maja 2013 r., sygn. akt IT PK 263/12, Lex nr 1555476.
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Pomocne w rekonstrukeji pojecia podstawowych obowiazkéw pracowniczych sa
postanowienia art. 100 § 2 k.p.”® Zawarte tam normy prawne stanowia uszczegélowienie
ogoélnej zasady sumiennego i starannego dzialania. Ustawodawca sformutowal katalog
podstawowych obowiazkéw pracownika. Uzyte w przepisie okreslenie ,w szczegdlnosci”
wskazuje na otwarty charakter wspomnianego katalogu. Na pracowniku ciazg tzw.
obowiazki porzadkowe, na ktore sktadaja sie nastepujace powinnosci:

1) przestrzeganie ustalonego w zakladzie pracy czasu pracy, regulaminu
1 porzadku,

2) przestrzeganie przepisow i zasad bezpieczeristwa oraz higieny pracy,

3) przestrzeganie przepiséw przeciwpozarowych,

4) przestrzeganie w zakladzie pracy zasad wspolzycia spolecznego™.

Osobne miejsce w katalogu podstawowych obowiazkéw pracowniczych zajmuja:
obowigzek dbalosci o dobro zakladu pracy, ochrony jego mienia oraz zachowania
w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode'™.
Jako szczegolnie istotny - z punktu widzenia tematyki niniejszego artykulu - jawi sie
obowigzek przestrzegania ustalonego czasu pracy, ktéry wyraza miare ilosciowa pracy'®.
Trescia tego obowiazku jest punktualne stawienia sie do pracy oraz stosowanie sie do
obowigzujacego w zakltadzie rozktadu czasu pracy. Obowiazki te dotycza wszystkich
pracownikéw, niezaleznie od sposobu nawiazania stosunku pracy lub zajmowanego
stanowiskal”. Co wiecej, fakt zajmowania kierowniczego stanowiska przesadza o tym,
ze na danym pracowniku ciazy wieksza odpowiedzialnosé, a w zwigzku z tym réwniez
wicksze obowigzki'®.

Omoéwione obowiazki pracownika nie wyczerpuja katalogu obowiazkéw wynikaja-
cych z nawigzanego stosunku pracy. Wskazano tylko najwazniejsze powinnosci pracow-
nika zwigzane ze $wiadczeniem pracy, cho¢ zarazem ujeto tutaj wiekszosé najbardziej
typowych obowiazkéw pracowniczych, ktére w judykaturze i doktrynie sa uznawane
za podstawowe. Ponadto nie sposéb nie zgodzi¢ sie z pogladem, ze enumeratywne
wyliczenie praw i obowiazkéw stron stosunku pracy - z uwagi na dynamike zmian
w otaczajacym S$wiecie - mogloby przyniesé wiecej szkod niz pozytku!®. Co wiecej,
Arkadiusz Sobczyk wskazuje, ze definiowanie obowiazkéw pracowniczych jako

BW doktrynie wypracowany zostal poglad, wedtug ktérego wymieniony w art. 100 k.p. katalog
obowiazkéw pracowniczych jest katalogiem ogétu obowiazkéw, a nie obowigzkéw podstawowych, por.
D. Dorre-Nowak, Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia przez pracodawce, [w:] KW. Baran (red.),
Prawo pracy, Warszawa 2010, s. 223.

“4Zob. L. Florek, op. cit., s. 160-161.

157 obowiazkiem zachowania w tajemnicy informacji dotyczacych pracodawcy koresponduje szcze-
golny obowiazek pracownika przestrzegania zakazu konkurencji. Zob. J. Unterschutz, Prawo pracy. Zarys
instytucji, Gdynia 2011, s. 142.

Thidem.

TPor. K. Zistkowska, Miejsce pracowniczego obowigzku dbalosci o dobro zakladu pracy wsrdd podsta-
wowych obowigzkoéw pracowniczych, Olsztyn 2021, s. 61 oraz przytoczona tam literatura.

8 Por. pkt V uchwaty SN z 27 czerwca 1985 r., sygn. akt III PZP 10/85 oraz wyrok SN z 2 pazdzier-
nika 1996 r., sygn. akt I PRN 69/96, OSNP 1997, nr 10, poz. 163.

YK. Zistkowska, op. cit., s. 64.
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podstawowych, w kontekscie uprawnienia pracodawcy do rozwigzania stosunku pracy
bez wypowiedzenia, bywa czesto relatywne. Nadanie danym obowigzkom przymiotu
podstawowych zalezy wowczas od kryteriow podlegajacych ocenie, takich jak np. cha-
rakter przedmiotu swiadczenia, okolicznosci §wiadczenia pracy, reakcja pracodawcy
na zachowanie pracownicze, powszechnie obowigzujace zasady wspotzycia spotecznego
czy powszechne zasady ostroznosci dziatania®.

Majac jednak na wzgledzie szereg wymienionych powyzej obowiazkéw pracowni-
czych, nalezy dojs¢ do konstatacji, ze na pracowniku spoczywa generalny obowiazek
pozostawania do dyspozycji pracodawcy w godzinach i w miejscu pracy. W tym swie-
tle niestawienie sie pracownika w miejscu pracy bez usprawiedliwienia moze zostac
zakwalifikowane jako naruszenie podstawowego obowigzku pracowniczego pozostawa-
nia w dyspozycji pracodawcy w miejscu i czasie pracy.

Pojecie ciezkiego naruszenia

Jak juz wspomniano, rozwigzanie umowy o prace w trybie natychmiastowym
z winy pracownika jest dopuszczalne, o ile pracownik ten naruszyl swoje podstawowe
obowiazki. Jednakze samo naruszenie jednego z tych obowigzkéw nie jest wystarcza-
jace, bowiem art. 52 § 1 k.p. expressis verbis stanowi, ze musi to by¢ ,ciezkie narusze-
nie” obowiazkéw. W orzecznictwie wskazuje sie, ze ten rodzaj regulacji postugujacej sie
dos$é nieostrym pojeciem ciezkiego naruszenia obowigzkéw pracowniczych ,(...) stuzy
podkresleniu elastycznosci stosowania tego przepisu i mozliwosci odniesienia go do
wielu zréznicowanych stanéw faktycznych”?.

Pierwotnie, tj. przed nowelizacja, technika legislacyjna, ktéra postuzyt sie usta-
wodawca w art. 52 § 1 k.p., znaczaco odbiegata od obecnej. Ustawodawca skorzystat
wowcezas z metody egzemplifikacji, formultujac w ten sposéb katalog przyktadowych
naruszen podstawowych obowigzkéw pracowniczych kwalifikowanych jako ciezkie®.
Prawodawca uznawal wprost za ciezkie naruszenie obowiazkéw pracowniczych m.in.:
zaklécanie porzadku i spokoju w miejscu pracy, opuszczenie pracy bez usprawiedliwie-
nia, stawienie sie do pracy w stanie nietrzezwosci lub spozywanie alkoholu w czasie
pracy oraz dokonanie naduzyé w zakresie korzystania ze Swiadczen z ubezpieczenia
spolecznego lub $wiadczen socjalnych?. Jak wskazuje Edyta Bogdanska, intencja usta-
wodawcy nie byto dokonanie zmian w pojmowaniu tego pojecia, lecz raczej to, by nie
ograniczaé¢ jego znaczenia do podanych przykladéw, co zdarzato sie bowiem w prak-
tyce**. W doktrynie prawa pracy podkreslano wowczas, ze przykladowe wyliczenie

20 A. Sobezyk, Rozwiqzanie umowy o prace bez wypowiedzenia, Gdansk 2010, s. 24-25.

ZPostanowienie SN z 15 stycznia 2019 r., sygn. akt IT PK 328/17, Lex nr 2605556.

2 A. Piszczek, K. Stefanski, Z. Goéral, op. cit., s. 25.

% E. Bogdanska, Ciezkie naruszenie podstawowych obowiqzkéw pracowniczych w swietle orzecznictwa
Sadu Najwyzszego, ,Rocznik Towarzystwa Naukowego Plockiego” 2017, nr 9, s. 625.

2 Tbidem, s. 626.
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przypadkéw dawalo wyraz btednemu przekonaniu, iz najgrozniejsze naruszenia dotycza
formalnej dyscypliny pracy, nie doceniano przy tym uchybiern w zakresie jakosci czy
wydajnosci pracy®.

Ustawodawca celowo wiec postuzyt sie tak lapidarnym sformutowaniem, aby ciezar
ustalenia tego, ktére z naruszen podstawowych obowiazkéw ma charakter ciezki, spo-
czywal na podmiotach majacych w tym interes prawny, czyli pracodawcach i pracowni-
kach, pod kontrolg sadéw pracy. W kontekscie wspomnianej kontroli sadéw pracy warto
podkresli¢, ze sady te nie sg zwigzane ocena pracodawcy co do prawnej kwalifikacji
danego zachowania pracownika jako ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw
pracowniczych w rozumieniu art. 52 § 1 pkt 1 k.p.2® Z tego wzgledu konkretyzacji
pojecia ciezkiego naruszenia nalezy upatrywac raczej w judykaturze i doktrynie prawa
pracy niz w przepisach prawa. Sad Najwyzszy dodatkowo stwierdza, ze kazdy przypadek
nalezy rozwazy¢ ad casum, poniewaz stwierdzenie zaistnienia ciezkiego naruszenia
obowiazkoéw pracowniczych w jednej sprawie wcale nie musi determinowaé takiej kwa-
lifikacji w podobnej sprawie. Na ostateczny werdykt co do prawnej kwalifikacji danego
naruszenia jako ciezkiego ,(...) wplyw ma wiele zréznicowanych czynnikéw (niektére
z nich podlegajg stopniowaniu), co ostatecznie zmusza do uznania, ze ocena rozwig-
zania umowy o prace bez wypowiedzenia ma charakter zindywidualizowany”?". Jezeli
chodzi o wspomniane, podlegajace stopniowaniu (ocenie) ,zréznicowanie elementy”,
orzecznictwo jest zgodne co do tego, ze pojecie ,ciezkiego naruszenia podstawowych
obowigzkéw pracowniczych” sklada sie z trzech elementéw, sa to: bezprawnosé zacho-
wania (naruszenie obowigzku podstawowego), naruszenie albo (powazne) zagrozenie
intereséw pracodawcy, a takze niezbedny jest znaczny stopien winy pracownika (wina
umyslna lub razace niedbalstwo)?.

Istotne jest, aby przy ocenie winy pracownika uwzglednié¢ zagrozenie lub naru-
szenie intereséw pracodawcy?, przy czym interesu pracodawcy nie mozna sprowadzac
wylacznie do szkéd majatkowych oraz interesu materialnego. Pojecie to obejmuje takze
elementy niematerialne, jak np. dyscyplina pracy czy poszanowanie przez pracownikow
dobrego imienia pracodawcy®. Warto doda¢, ze pojecie ,interes pracodawcy” ma cha-
rakter zwrotu niedookreslonego; rozumienie tego, czym jest, ksztaltuje sie odmiennie
w zaleznosci od konkretnych okolicznosci faktycznych®. Innymi stowy, to, czy kon-
kretny czyn pracownika zagrozil, czy naruszyl interesom pracodawcy, powinno by¢
przedmiotem badania in concreto.

% A. Piszczek, K. Stefanski, Z. Goéral, op. cit., s. 25.

%Wyrok SN z 19 sierpnia 1999 r., sygn. akt I PKN 223/99, OSNP 2000, nr 23, poz. 857.

"Wyrok SN z 16 marca 2017 r., sygn. akt IT PK 14/16, OSNP 2018, nr 4, poz. 45.

2 Por. ibidem, a takze wyrok SN z 21 lipca 1999 r., sygn. akt I PKN 169/99, OSNP 2000, nr 20, poz.
746; wyrok SN z 6 lipca 2011 r., sygn. akt IT PK 13/2011, Lex nr 3126801.

DWyrok SN z 19 sierpnia 1999 r., sygn. akt I PKN 188/99, OSNP 2000, nr 22, poz. 818.

30Wyrok SN z 18 pazdziernika 2016 r., sygn. akt I PK 242/15, Lex nr 2174066.

31Szerzej pojecie ,interes pracodawcy” w kontekscie ciezkiego naruszenia podstawowych obowiazkéw
pracowniczych omawia M. Sudol, Kilka uwag o naruszeniu interesu pracodawcy na tle przestanki ciezkiego
naruszenia podstawowych obowigzkow pracowniczych, ,Monitor Prawa Pracy” 2021, nr 3, s. 15 i nast.
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Notabene pracodawca ponosi ryzyko zwigzane z zatrudnieniem. Ujemne konse-
kwencje wynikaja z niewtasciwego doboru zatrudnianych pracownikéw, z powodu popel-
nianych btedéw oraz niezaradnosci pracownikéw, a takze nienalezytego przygotowania
do pracy. Niemniej wystepuje réwniez ryzyko ekonomiczne, techniczne oraz socjalne®2.

Nieobecnosé w pracy jako przejaw ciezkiego naruszenia
podstawowych obowigzkow pracowniczych w orzecznictwie
Sadu Najwyzszego

Na tres¢ obowigzku zawartego w art. 100 § 2 pkt 1 k.p., dotyczacego przestrzega-
nia czasu pracy, sktada sie stawiennictwo do pracy we wlasciwym czasie oraz przestrze-
ganie ustalonego rozktadu. Odnoszac sie do tego obowiazku, nalezy przytoczyé legalna
definicje czasu pracy. Zgodnie z art. 128 § 1 k.p. przez czas pracy rozumie sie ,czas,
w ktorym pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy w zakladzie pracy lub innym
miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy”. Kontynuujac rozwazania, wlasciwy czas
nie odnosi sie tylko i wylacznie do oznaczonej w rozkltadzie godziny. Wtasciwy jest
taki czas, ktory umozliwia podjecie i efektywne wykonywanie danej pracy, co znajduje
swoje odzwierciedlenie w obowigzku pracowniczej starannosci®.

W sytuacji zaistnienia przyczyn uniemozliwiajacych stawiennictwo w pracy pra-
cownik jest obowigzany niezwlocznie zawiadomié pracodawce o przyczynie i prze-
widywanym czasie nieobecnosci®. Nalezy tutaj zaznaczy¢ rygorystyczny charakter
wskazanego zawiadomienia, bowiem w orzecznictwie przyjeto, ze nieusprawiedliwiona
nieobecnosé w zakladzie pracy moze stanowic¢ ciezkie naruszenie obowigzkéw pracow-
niczych®. W konsekwencji pracownik moze zostaé pociggniety do odpowiedzialnosci na
podstawie art. 52 § 2 pkt 1 k.p. Niniejsze regulacje charakteryzuja sie ograniczeniem
swobody osobistej pracownika, ktéra wynika z koniecznosci wykonania obowigzkéw
podyktowanych trescia stosunku pracy®.

Na poczatku rozwazan nalezy zdefiniowac pojecie usprawiedliwionej nieobecno-
$ci pracownika. Termin ten nalezy rozumieé jako niemoznosé §wiadczenia pracy na
skutek wystapienia okolicznosci wskazanych ex lege. Co do zasady sa to nieobecnosci
nieplanowane, wynikajace z niezdolnosci do pracy wskutek choroby lub koniecznosci
wykonania innych niezbednych zadan, ktére zastuguja na uwzglednienie. Mozna do
nich zaliczy¢ m.in. obowiazki rodzinne, socjalne, a takze obowiazek stawiennictwa
przed wymiarem sprawiedliwosci®’.

32Wyrok SN z 23 stycznia 2020 r., sygn. akt IT PK 228/18, Lex nr 3122221.

3E. Bogdanska, op. cit., s. 622.

3 Wyrok SN z 12 lipca 2017 r., sygn. akt III PK 115/16, Lex nr 2350661.

35 Wyrok SN z 18 kwietnia 2018 r., sygn. akt III BP 2/17, Lex nr 2549216.

3 A. Zwoliniska, Prawa i obowiqzki stron stosunku pracy, [w:] W. Baran, M. Gersdorf, K. Raczka
(red.), op. cit., s. 414.

3"Wyrok SN z 14 marca 2017 r., sygn. akt III PK 84/16, OSNP 2018, nr 4, poz. 44.
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W praktyce pracodawca ponosi ryzyko zwigzane z nieusprawiedliwionym nie-
stawiennictwem pracownika, wskutek czego nastepuje znaczna dezorganizacja pracy.
Mimo naruszenia przez pracownika natozonych na niego obowiazkéw, w judykaturze
wypracowano poglad, ze nie kazda nieusprawiedliwiona nieobecnos$é stanowi ciez-
kie naruszenie obowigzkéw pracowniczych uprawniajace pracodawce do rozwigzania
umowy o prace bez zachowania okresu wypowiedzenia®. Gléwng przestankg umozli-
wiajaca zwolnienie dyscyplinarne jest stwierdzenie zawinienia w stopniu znacznym.
Zatem ocenie podlega nastawienie oraz indywidualna wola pracownika. Ponadto ciezkie
naruszenie podstawowego obowigzku wystepuje tylko i wylacznie w przypadku umysl-
nego dziatania albo razaco niedbalstwa po stronie pracownika. Ustawodawca, postu-
gujac sie zwrotem razacego niedbalstwa, odnosi sie do nieumys$lnego niezachowania
minimalnych regul prawidtowego zachowania sie w danych okolicznosciach®. Co wiecej,
dokonywana ocena powinna uwzgledniac caloksztalt okolicznosci, poniewaz kontekst
sytuacyjny pozwala dokonaé¢ doktadnej weryfikacji, czy doszlo do przekroczenia progu
minimalnej starannosci?®. Nalezy réwniez podkreslié, ze nawet jednorazowa nieobec-
nos$¢ moze skutkowaé dezorganizacja w zakladzie pracy, a wiec stanowi zagrozenie
intereséw pracodawcy, ktére powinny by¢ chronione. Konkretyzujac, nawet jednorazowe
nieusprawiedliwione niestawiennictwo, wynikajace z winy umyslnej badZz razacego
niedbalstwa, stanowi ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych*'.

Na uwage zastuguje rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia
15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz
udzielania pracownikom zwolnieri od pracy, ktére wskazuje na koniecznos$é uprze-
dzenia o przyczynie i przewidywanym terminie planowanej nieobecnosci. Pracownik
powinien uczyni¢ to bezzwlocznie, nie pdézniej niz drugiego dnia nieobecnosci*?.

Pracodawca podlega réwniez ochronie przed samowolnym opuszczeniem miejsca
pracy przez pracownika bez usprawiedliwienia. Orzecznictwo wypracowato poglad, na
podstawie ktérego potajemne oraz samowolne opuszczenie stanowiska stanowi ciezkie
naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych dotyczacych czasu i porzadku
w danym zakladzie pracy*®. W takich okolicznosciach pracodawca jest uprawniony do
pociagniecia pracownika do odpowiedzialnosci w trybie art. 52 § 2 pkt 1 k.p. Nadto
niniejsze uchybienie uzasadnia zastosowanie przez przelozonego kar porzadkowych*:.
Jezeli jednak pracownik uzyska uprzednia zgode pracodawcy, wowczas zachowanie

3 Postanowienie SN z 4 czerwca 2019 r., sygn. akt IT PK 141/18, Lex nr 2690385.

3Wyrok SN z 18 kwietnia 2018 r., sygn. akt III BP 2/17, Lex nr 2549216.

“0Postanowienie SN z 18 listopada 2020 r., sygn. akt III PK 118/19, Lex nr 3080595.

“Wyrok SN z 5 lipca 2017 r., sygn. akt II PK 202/16, Lex nr 2337349.

“2Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu uspra-
wiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwolnien od pracy (t.j. Dz.U. z 2014 r.,
poz. 1632).

“Wyrok SN z 4 grudnia 2012 r., sygn. akt I PK 142/12, Lex nr 1619617.

“Wyrok SN z 22 grudnia 1998 r., sygn. akt I PKN 507/98, OSNP 2000, nr 4, poz. 132.
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pracownika nie wypelnia znamion bezprawnosci. Wykonywanie przez pracownika
czynnosci niezwigzanych bezposrednio z obowigzkami pracowniczymi za zgoda prze-
tozonego nie stanowi naruszenia podstawowych obowiazkéw*.

Na kanwie orzecznictwa rozpatrywana byla sprawa dotyczaca nieusprawiedliwionego
zakonczenia $wiadczenia pracy przed czasem ustalonym w umowie o prace. Mianowicie:
pracownik $wiadczacy prace uzaleznial swoje godziny od obecnosci pacjentéw, konczac
$wiadczenie pracy po lub przed uptywem ustalonego rozkladu czasu pracy. Dokonujac
oceny wskazanych okolicznosci, Sad Najwyzszy stwierdzil, ze obowigzkiem pracownika
jest swiadczenie pracy w godzinach wyznaczonych trescia umowy o prace, nie zas do
czasu ostatniego pacjenta. W przypadku swiadczenia pracy w godzinach nadliczbowych,
pracownik uprawniony jest do uzyskania dodatku zgodnie z art. 151! k.p. Z kolei nie-
usprawiedliwione zakonczenie §wiadczenia pracy przed uplywem czasu pracy stanowi
przestanke do zwolnienia dyscyplinarnego®.

Wsrod podstawowych obowiazkéw pracowniczych doniosty jest obowiazek wyko-
nywania polecen przetozonych. Do gtéwnych polecen zalicza sie stawiennictwo pracow-
nika w zaktadzie pracy oraz swiadczenie pracy na rzecz pracodawcy w sposob ustalony
w drodze umowy o prace. Przestanka uzasadniajaca nieprzestrzeganie obowiazku wyko-
nywania polecen jest niezgodnosé polecenia z przepisami prawa, niezgodnosé z umowa
o prace, naruszenie zasad wspodtzycia spolecznego, a takze w sytuacji gdy polecenie
nie ma zwigzku z pracg. Wowczas pracownik nie jest zwigzany poleceniami praco-
dawcy*’. Nalezy podkresli¢ bardzo dalekie podporzadkowanie pracownika pracodawcy,
poniewaz ma on obowigzek $wiadczenia pracy w godzinach nadliczbowych, za$ odmowa
$wiadczenia pracy w godzinach nadliczbowych i opuszczenie stanowiska pracy stanowi
przestanke rozwigzania umowy o prace na podstawie art. 52 § 2 pkt 1 k.p.*® Obowigzek
ten nie ma jednak charakteru absolutnego. Bezprawne polecenie pracy, wydane wbrew
zakazowi $wiadczenia pracy przez pracownika podlegajacego szczegdlnej ochronie,
narusza nie tylko przepisy prawa, ale réwniez zasady wspolzycia spotecznego. Wowcezas
pracownik nie jest obowiazany stosowac sie do takiego polecenia. Odstepstwem od
obowigzku wykonywania polecen przetozonych sa przepisy prawa pracy, ktére wyklu-
czaja lub w znacznym stopniu ograniczaja mozliwosé §wiadczenia pracy w porze nocnej.
Wskazany zakaz, zgodnie z art. 178 k.p., w sposéb bezwzgledny dotyczy pracownic
w cigzy. Ponadto przepis ten zabrania zatrudniania ich w godzinach nadliczbowych,
a takze w systemie przerywanego czasu pracy. Przepisy prawa pracy objely réwniez
omawianym zakazem pracownikéw mtodocianych. Od mozliwosci §wiadczenia pracy
w porze nocnej wykluczony jest réwniez pracownik opiekujacy sie dzieckiem do ukon-
czenia przez nie 4 roku zycia oraz pracownik niepelnosprawny, chyba ze pracownik
opiekujacy sie lub lekarz przeprowadzajacy badania profilaktyczne wyraza zgode na

S Wyrok SN z 22 listopada 2001 r., sygn. akt I PKN 702/00, OSNP 2003, nr 21, poz. 519.

6 Wyrok SN z 20 lipca 2000 r., sygn. akt I PKN 742/99, OSNP 2002, nr 3, poz. 74.

YTA. Piszczek, K. Stefanski, Z. Géral, op. cit., s. 35.

8E. Szemplinska, Konsultacje i wyjasnienia, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1996, nr 7-8, s. 71.
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prace we wskazanej porze*. Wowczas nieobecnosé pracownika objetego zakazem uwaza
sie za usprawiedliwiong. Z kolei pracodawca, ktory narusza wskazane uprawnienia
pracownicze, zgodnie z art. 281 §1 pkt. 5 k.p. popetnia wykroczenie przeciwko prawom
pracownika zagrozone kara grzywny od 1000 zt do 30 000 zi.

W orzecznictwie wiele watpliwosci wnidst przepis art. 1672 k.p. dotyczacy urlopu
wypoczynkowego na zadanie. Zgodnie z nim pracodawca obowigzany jest udzieli¢ na
zadanie pracownika i w terminie przez niego wskazanym nie wiecej niz 4 dni urlopu,
w kazdym roku kalendarzowym, ktory zgtasza zadanie najpézniej w dniu rozpoczecia
urlopu. Istotny jest fakt, ze nie jest to urlop dodatkowy, a specjalny tryb udzielania
czesci urlopu wypoczynkowego. Zasadnicza niejasnoscia dla judykatury byta kwestia
zwigzania pracodawcy wnioskiem pracownika o udzielenie urlopu oraz kwestia obo-
wigzku pracodawcy co do jego udzielenia. Majac na wzgledzie dobro zaktadu pracy,
Sad Najwyzszy stwierdzil, ze zadanie pracownika powinno zostaé zgloszone najpdzniej
w pierwszym dniu urlopu, jednakze przed rozpoczeciem czasu pracy. Nadto w doktry-
nie podkresla sie, ze pracodawca powinien by¢ poinformowany jak najwczesniej w celu
zapobiezenia dezorganizacji w zaktadzie pracy®®. Wskazane uprawnienie jest bardzo
korzystne z punktu widzenia pracownika, co odzwierciedla charakterystyczna dla
prawa pracy funkcje ochronng pracownika jako strony stabszej w stosunku pracy. Na
tle uprzywilejowanej pozycji pracownika réwnie wazna kwestia ocenng jest ochrona
intereséw pracodawcy. Czesé przedstawicieli doktryny, prowadzac rozwazania na temat
charakteru prawnego omawianej instytucji, opowiedziato sie za jego bezwzglednym
charakterem. Piotr Szybka, odnoszac sie do istoty urlopu na zgdanie, wskazal, ze wnio-
sek powinien byé zawsze wigzacy, a obowiazek udzielenia bezwzgledny®. Poglad ten
nie zyskal uznania orzecznictwa. Sad Najwyzszy wyposazyl pracodawce w mozliwosé
sprzeciwienia sie wnioskowi pracownika w razie zaistnienia szczegélnych okoliczno-
$ci, wskutek ktoérych interes pracodawcy wymagalby obecnosci pracownika w pracy
w okresie objetym zadaniem®.

7 wypracowanego przez judykature kierunku mozna wyprowadzié¢ nastepujace
wnioski: pracodawca nie jest bezwzglednie zwigzany wnioskiem pracownika oraz
posiada uprawnienie do odmowy udzielenia pracownikowi urlopu na zadanie, a nie-
stawiennictwo pracownika, mimo sprzeciwu pracodawcy, stanowi podstawe do zwolnie-
nia w trybie art. 52 § 2 pkt 1 k.p., co w praktyce uchybia istocie urlopu na zgdanie®.
Nalezy zgodzi¢ sie z teza, ze wniosek uzasadniony zdarzeniami nadzwyczajnymi

#Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepelnosprawnych (t.j. Dz.U. z 2021 r., poz. 573 z p6zn. zm.).

0P, Zadykowicz, Obowiqzek pracodawcy udzielenia pracownikowi urlopu na 2qdanie, ,Pracownik
i Pracodawca” 2017, nr 1, s. 54-55.

5 Tbidem, s. 56.

52Wyrok SN z 7 listopada 2013 r., sygn. akt SNO 29/13, Lex nr 1459167.

%P, Zadykowicz, op. cit., s. 59.
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i niestanowiacy naduzycia prawa powinien byé bezwzglednie uwzgledniony. Jednakze
kazde okolicznosci nalezy poddac szerokiej ocenie, poniewaz ochronie podlegaja nie
tylko prawa pracownicze, ale réwniez obowigzek dbania o dobro pracodawcy.

Podsumowanie

Z chwila uzyskania zatrudnienia i nawigzania stosunku pracy pracownik jest zobo-
wiazany do §wiadczenia pracy na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem. Wéwczas
zaczyna spoczywac na jego barkach wiele podstawowych obowiazkéw pracowniczych.
Jednym z takich obowiazkéw jest przestrzeganie ustalonego czasu pracy. Czasem pracy
jest czas, w ktorym pracownik pozostaje do dyspozycji pracodawcy w zaktadzie pracy
lub innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy. Przepisy prawa pracy obliguja
pracownika do usprawiedliwienia kazdej nieobecnosci w pracy.

Rozwigzanie umowy o prace w trybie natychmiastowym z winy pracownika jest
dopuszczalne, o ile pracownik ten naruszyl swoje podstawowe obowiazki. Jednakze samo
naruszenie jednego z tych obowiazkéw nie jest wystarczajace, bowiem art. 52 § 1 k.p.
expressis verbis stanowi, iz musi to by¢ ciezkie naruszenie obowiazkéw. W razie nieuspra-
wiedliwionego niestawiennictwa pracownika w zaktadzie pracy zostaje naruszony nie
tylko obowiazek przestrzegania ustalonego czasu i rozktadu pracy, ale takze obowigzek
dbatosci o dobro pracodawcy poprzez nagla dezorganizacje pracy. Z tego powodu w judy-
katurze przyjmuje sie, ze nawet jednorazowe nieusprawiedliwione niestawiennictwo,
wynikajgce z winy umyslnej badz razacego niedbalstwa, stanowi ciezkie naruszenie pod-
stawowych obowigzkéw pracowniczych. Ciezkim naruszeniem podstawowych obowigzkéw
pracowniczych jest réwniez potajemne oraz samowolne opuszczenie stanowiska pracy,
jak réwniez sytuacja, w ktorej pracownik opuszcza stanowisko pracy w nastepstwie nie-
udzielenie mu urlopu na zadanie. Nieusprawiedliwiona absencja, charakteryzujaca sie
wing umyslng badZz razacym niedbalstwem, umozliwia pracodawcy rozwigzanie umowy
o prace z winy pracownika bez uprzedniego wypowiedzenia w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p.
Ustawodawca, regulujac niniejszg kwestie, mial na celu zaréwno ochrone pracodawcy
jako podmiotu ponoszacego ryzyko osobowe, jak réowniez zapewnienie przestrzegania
przez pracownikow wszystkich ustanowionych ex lege obowiazkéow.
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Work absenteeism as a serious breach of basic employee duties
Summary

The issue of the employee’s absence from the workplace while he was obliged to
perform work has been repeatedly considered in the light of basic employee duties,
among which there is the obligation to observe the agreed time and schedule of work
and the obligation to care for the welfare of the workplace. Judicature, considering
the issues related to the employee’s absence, developed the thesis according to which
the unjustified absence, resulting from willful misconduct or gross negligence of
the employee, constitutes a serious violation of basic employee obligations, which in
turn may lead to the termination of the employment contract pursuant to art. 52 of
the Labor Code. In addition, unjustified and arbitrary leaving the workplace despite
the order to work overtime and the exercise of the right to leave on demand despite
justified objection, in accordance with the developed line of jurisprudence, may also
constitute the basis for terminating the employment contract without notice due to
the employee’s fault.

Keywords: employee, absenteeism, serious breach of employee duties, failure to appear, labour law



