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raktyka pokazuje, iz pracodawca coraz czgéciej decyduje

sie na uruchomienie procedury dyscyplinarnej wzgledem

pracownika, ktéremu postawiono okreslony zarzut. Ten

ostatni moze dotyczy¢ zwyklego naruszenia obowigzkéw

pracowniczych lub powaznego naruszenia (tzw. ,gross
misconduct”) zagrozonego sankcja natychmiastowego zwolnienia
z pracy. Tu warto zapozna¢ si¢ z dokumentem (tzw. ,,employee hand-
book”) celem sprawdzenia jaki rodzaj naruszen traktowany jest przez
samego pracodawce w powyzszych kategoriach. Warto jednak pa-
mietaé, iz wskazany tam katalog z reguly nie ma charakteru zamknie-
tego, wiele wigc zaleze¢ bedzie od indywidualnych okolicznosci danej
sprawy. Niemniej, wazne jest, by zna¢ podstawowe prawa i obowiazki
stron w przebiegu postepowania dyscyplinarnego. Pracodawce obo-
wigzujg okreslone procedury oraz zasady postepowania, ktorych nie-
uzasadnione nieprzestrzeganie lub pominiecie bedzie miato znacze-
nie dowodowe w postepowaniu sadowym,w tym wplyw na wysokosé
przystugujacego odszkodowania. Mowa tu 6 ACAS Kodeks Postepo-
wania Dyscyplinarnego i Skargowego/(‘Kodeks’).

Co oznacza postepowanie dyscyplinarne? Jest to dziatanie pra-
codawcy uruchomione w wyniku naruszenia przez pracownika umowy
o prace lub jego niezdolnosci do wykonywania powierzonych obowiaz-
kéw pracowniczych, ktérego skutkiem ‘moze by¢ zwolnienie z- pracy,
w tym w trybie natychmiastowym, to jest bez zachowania terminu wypo-
wiedzenia. Rodzaj zastosowanej przez pracodawce sankeji dyscyplinarnej
zalezy od wielu czynnikéw, gtéwnie odnoszacych sie do samego rodzaju/
ciezkosci zarzutu ale i dotychczasowego przebiegu pracy: 773,

Kodeks przewiduje okreslong procedure; w-tym Wyznaczni-
ki jej stosowania w praktyce, ktore pracodawca wienien mie¢ fdgwa-
dze przeprowadzajac postepowanie dyscyplinarne. Procedura tazakla
da pewnego rodzaju stopniowos¢ decyzji przy generalnym zalozeniu,
iz pracownik nie powinien zosta¢ zwolniony z pracy przy pierwszym
przewinieniu, chyba, ze doszto do powaznego naruszenia obowigzkéw
pracowniczych. Zazwyczaj pierwszym formalnym wynikiem postepo-
wania jest pisemne ostrzezenie (‘written warning’). Zaleca sie oczywi-
$cie, by sprawy sporne w miar¢ mozliwosci rozstrzygane byly niefor-
malnie, zanim stang si¢ one na tyle powazne, ze stanowi¢ beda problem
dyscyplinarny uzasadniajacy dzialania formalne.

Kazdy pracodawca ma swoje wewnetrzne procedury dys-
cyplinarne, z ktérymi pracownik powinien sie¢ zapoznaé przed po-
wstaniem problemu. Bedzie wdéwczas wiedzial m.in. jakie czyny
uznawane s3 przez danego pracodawce za powazne naruszenie obo-
wigzkéw pracowniczych uzasadniajace natychmiastowe zwolnienie
z pracy czy tez jakie decyzje pracodawca moze podja¢ na kolejnych
etapach postepowania. Takie procedury s3 zazwyczaj zgodne z Ko-
deksem, cho¢ moga by¢ mniej szczegdtowe, stad znajomos¢ tego
ostatniego ma ogromne znaczenie.
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Podstawowg zasada kazdego postepowania dyscyplinarne-
go jest zasada stusznosci i sprawiedliwo$ci. Wigze si¢ ona z zasada
obiektywizmu i bezstronnosci. Pracownik, ktéremu zarzuca si¢ czyn
uzasadniajacy postepowanie dyscyplinarne, musi mie¢ szanse swo-
bodnego wypowiedzenia si¢ w swojej sprawie i obrony w oparciu
o dostepne dowody w sprawie. Tu nalezy jednak pamietaé, iz poste-
powanie dyscyplinarne rézni si¢ od karnego postepowania sgdowego
m.in. w tym, iz zarzuty dla ich wykazania nie wymagaja udowod-
nienia ponad wszelka watpliwos¢. Czesto styszymy: ,,alez pracodaw-
¢a_nie mg na 1o dowodu”; a jednak zapadaja decyzje zwalniajace.
Wystargzy,jesli pracodawca w wyniku przeprowadzonego postepo-
wania wyjasniajgcego bedzie mial uzasadnione podstawy do uwie-
rzenia w prawdziwo$¢ zarzutdw, na zasadzie prawdopodobienstwa,
nie pewnosci. Rodzi to pewne niezrozumienie i sprzeciw pracowni-
kow, zwlaszcza tych oskarzonych o bardzo powazne naruszenia, np.
o kradziez w miejscu pracy. *Txmczasem pracodawca w wigkszosci
przypadkow opiera swa (iércyzjq na spojnych zeznaniach $wiadkéw.
Jesli wiec jest 3 swiadkéy przecitko pracownikowi a 1 $wiadek za
pracownikiem, wowczas pracodawca moze podjaé decyzje przeciw-
ko pracownikowi na zasadZiefuprawdopodobnienia zarzutu. Praco-
dawca na bazie zgromadzonego materiatu zada sobie pytanie: ,Co
jest bardziej prawdopodobne? Czy mam wystarczajace podstawy do
podjecia decyzji?”

Jesli pracownik nie zgadza si¢ z decyzja moze on wnie$¢
sprawe do sadu pracy o niestuszne zwolnienie (pod warunkiem za-
trudnienia prgez%kres co.najmniej 2 lat, chyba, ze zachodza oko-
licznoégb‘&&lqczajqce ten warunek). Wowczas sad bedzie badal, czy

racodawea mial uzasadnione podstawy do podjecia decyzji o zwol-
Dieniu-Ocena w gltéwnej mierze bedzie odnosita sie do przyczyny
decyzji oraz zastosowanej przez pracodawce procedury w wyjasnie-
niu-sprawy; zwlaszcza rzetelnosci jej przeprowadzenia. Sad zada so-
bie pytania: ,obiektywnie, czy pracodawca podjal stuszna decyzje
w $wietle caloksztaltu okolicznosci sprawy?”, ,,czy pracodawca maogt
postapié inaczej?”

Co wymaga zasada sprawiedliwoéci i stusz-
nosci. postepowania dyscyplinarnego? W skrdcie, pra-
cownik-musi wiedzie¢ dokladnie jaki zarzut stawiany
jest wobec niego oraz na jakich podstawach. Wszelkie
dowody w sprawie pracownik winien otrzyma¢ z od-
powiednim wyprzedzeniem przed spotkaniem dyscy-
plinarnym. Jest to o tyle zrozumiate, iz pracownik musi
mie¢ realng szans¢ obrony, a to wymaga pelnej znajo-
mosci sprawy oraz czasu do jej przygotowania. Praco-
dawca winien wigc pisemnie okreli¢ stawiane zarzuty,
czytelnie wskazaé grozace za nie sankcje (w tym zwol-
nienie) oraz tryb postepowania.

Z punktu widzenia pracodawcy, postepowanie dyscyplinarne
wymaga starannego przeprowadzenia, tak by nie narazi¢ si¢ na zarzut
stronniczosci czy niedbalstwa. Wazne jest wiec, by mie¢ otwarty umyst
na dostepne lub potencjalne dowody i informacje, azeby zapobiec przed-
wczesnemu powzigciu decyzji. Réwniez przebieg samego posiedzenia
dyscyplinarnego wymaga starannego przygotowania i przeprowadzenia
z poszanowaniem praw i potrzeb pracownika. Na spotkaniu pracodaw-
ca winien wyjasni¢ zarzuty, ich okolicznosci i podstawy dajac nastepnie
pracownikowi szanse na swobodne wypowiedzenie si¢ w sprawie. Pra-
cownik ma woéwczas prawo do zadawania pytan, przedstawienia swych
dowodéw, w tym swiadkow, stowem do aktywnego w nim uczestnictwa.
Chodzi bowiem o w miar¢ mozliwosci kompleksowe ustalenie fak-
tow celem wydania stusznej decyzji w sprawie. Tu absolutnie nie cho-
dzi o rodzaj przestuchania, tym bardziej wymuszania czy sugerowania
odpowiedzi tak by pasowaly one pracodawcy. A to niestety si¢ zdarza.
Spotkanie dyscyplinarne nie moze by¢ jednostronnym atakiem na pra-
cownika, ktdrego sprawa jest z gory przesadzona. Wcigz, pracodawca ma
obowigzek analizy sprawy biorgc pod uwage wyjasnienia sktadane przez
pracownika oraz wszelkie przedstawiane lub wskazywane przez niego
dowody, o ile maja one znaczenie w odniesieniu do kwestii objetych
przedmiotem sprawy. Wazne jest, by pracownik mial wglad w notaki
ze spotkania dyscyplinarnego. W razie jakichkolwiek watpliwosci co do
ich tres¢i, powinien mie¢ on szans¢ na ich pisemne zgloszenie. Warto
pamietad, iz notatki takie czesto stanowig material dowodowy podczas
postepowania sadowego.

Pisemna decyzja o zwolnieniu z pracy winna wyraznie
wskazywa¢ podstawy jej podjecia (uzasadnienie) oraz tryb odwotaw-
czy. Pracownik ma bowiem zawsze prawo domagania si¢ by sprawe
ponownie ocenil organ wyzszego rzedu. Nalezy jednak pamietal, iz
postepowanie apelacyjne nie wstrzymuje biegu przedawnienia sprawy
o niestuszne zwolnienie. Tym samym, jesli uwazamy, iz decyzja o zwol-
nieniu byla niestuszna, wéwczas musimy zglosi¢ sprawe do ACAS
w terminie do 3 miesigcy od oryginalnej daty zwolnienia, niezaleznie
od ztozenia apelacji i toczacego si¢ postepowania odwolawczego.
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