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Kilka uwag o sankcjach w razie naruszenia

reguf pracy zdalnej

A few remarks about sanctions in the case of violation

Streszczenie

Regulujac wykonywanie pracy zdalnej ustawodawca przy-
jat, ze ustanowiony wczesniej w prawie pracy, a zwlaszcza
w Kodeksie pracy system sankcji, wystarcza dla zapewnie-
nia skutecznosci przepiséw regulujacych te prace. Sa to
sankcje niewaznosci, kary porzadkowe stosowane wobec
pracownika, sankcje majatkowe (prywatnoprawne) oraz
kary za wykroczenia i przestepstwa przeciwko prawom
pracownika (publicznoprawne). Osobna sankgja jest sank-
cja braku mocy obowiazujacej autonomicznych aktéw nor-
matywnych prawa pracy (porozumien zbiorowych, regula-
minéw zaktadowych). Sankcja taka moga by¢ dotkniete
porozumienia zbiorowe i regulaminy pracy zdalnej. Nato-
miast sankcja niewaznosci dotyczy uméw o wykonywanie
pracy zdalnej oraz indywidualnych porozumieri o pracy
zdalnej zmieniajacych wczesniej zawarte umowy o prace.
Konsekwencja naruszenia przepiséw Kodeksu pracy o wy-
konywaniu pracy zdalnej moze by¢ wiec brak mocy obo-
wigzujacej porozumieri zbiorowych oraz regulaminéw pra-
cy zdalnej, a takze niewaznos¢ postanowiert umownych
dotyczacych tej pracy. W okreslonych przypadkach praco-
dawca jest zobowigzany do uwzglednienia wniosku pra-
cownika o wykonywanie pracy zdalnej. Niewykonanie te-
go obowigzku moze zosta¢ zakwalifikowane jako ciezkie
naruszenie podstawowych obowigzkéw wobec pracowni-
ka i sta¢ sie podstawa do rozwiazania przez niego umowy
o prace bez wypowiedzenia z winy pracodawcy. Kodeks
pracy przewiduje takze, ze w pewnych okolicznosciach
pracodawca moze wyda¢ pracownikowi polecenie wyko-
nywania pracy zdalnej. Polecenie to ma szczegdlny charak-
ter prawny i wobec tego pracodawca nie moze w razie je-
go niewykonania zastosowa¢ wobec pracownika kary po-
rzadkowej (upomnienia, nagany).

Stowa kluczowe

praca zdalna, sankcje prawa pracy, sankcja niewaznosci,
sankcja braku mocy obowiazujacej, wniosek

o wykonywanie pracy zdalnej, polecenie wykonywania
pracy zdalnej

JEL: K31

6 PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186

of remote work rules

Abstract

When regulating remote work, the legislator assumed
that the system of sanctions previously established in the
labour law, and in particular in the Labour Code, is
sufficient to ensure compliance with the provisions
concerning this work. These are sanctions of invalidity,
fines applied to the employee, property sanctions
(private law) and penalties for misdemeanours and
crimes against the employee,s rights (public law).
A separate sanction is sanction of the lack of binding
force of normative acts of autonomous labour law
(collective agreements, company regulations). Such
sanction may be imposed on collective agreements and
company remote work regulation. On the other hand,
the sanction of invalidity applies to individual
employment contracts and individual agreements
amending the previsions of previously concluded
employment contracts. The consequence of violation of
the provisions on remote work may therefore be the
lack of binding force of collective agreements and
regulations for remote work and the invalidity of
contractual provisions regarding this work. In certain
cases, the employer is obliged to accept the employee,s
request to work remotely. Failure to comply with this
obligation may be classified as a serious breach of basic
obligations towards the employee and become basic for
termination of the employment contract without notice
due to the fault of employer. The Labour Code also
provides that under certain circumstances an employee
may be ordered to work remotely. This instruction has
a special legal character and therefore, in the event on its
non-compliance, the employer may not impose a penalty
(admonition or reprimand) against the employee.

Keywords

remote work, sanctions of labour law, sanction of
invalidity, sanction of lack of binding, request for remote
work, command to perform remote work
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Spostrzezenia ogolne w kwestii
sankcji i przepisow o pracy zdalne;j.
Sankcja niewaznoSci postanowien
umownych i sankcja braku

mocy obowiazujacej autonomicznych
zrodet prawa pracy

Regulacja pracy zdalnej stanowi szczeg6lnie istotng zmia-
n¢ w instytucjach Kodeksu pracy. Skoncentrowana jest
ona na okre§leniu okolicznosci i warunkéw zarzadzania
i wykonywania pracy zdalnej. Nowe przepisy zasadniczo
za$ pomijaja kwesti¢ nastepstw niewykonania obowigzkdow
i przekraczania uprawnien przez wskazane w rozdziale I b
(dziat I) k.p. podmioty. Kwestia ta ma wszakze zasadnicze
znaczenie dla funkcjonowania w praktyce przepisow
o pracy zdalnej i stad wymaga osobnej uwagi i analiz.

W refleksji na temat odpowiedzialno$ci chodzi
przede wszystkim o udzielenie odpowiedzi na pytanie,
kogo ta odpowiedzialno$¢ dotyczy (na kogo naktadane
sg sankcje), kto te odpowiedzialno$¢ stosuje (kto nakfa-
da sankcje), za co si¢ ja stosuje, jakiego rodzaju (o jakim
charakterze) i jakie konkretnie sg to sankcje, w jakim
trybie sankcje sa stosowane oraz do kogo i w jakim try-
bie mozna si¢ od natozonych sankcji odwotaé. Istota od-
powiedzialno$ci (negatywnych sankcji prawnych) jest
stosowanie dolegliwosci za naruszenie obowigzujacego
prawa. Zaréwno pojecie dolegliwosci przewidzianej
przez prawo, jak i naruszenia obowiazujacego prawa,
moga by¢ pojmowane szerzej lub weziej a takze moga
by¢ stopniowane. Mi¢dzy innymi z tego powodu granica
miedzy normami sankcjonowanymi a sankcjonujacymi
nie jest ostra. W efekcie tez odpowiedzialno§é w prawie
pracy bywa definiowana jako kategoria o szerszym lub
wezszym zakresie znaczeniowym (Sanetra, 1971, s. 38
in;Idem, 1991,s. 17 in.).

Zasada jest, Ze za naruszenie prawa uwaza si¢ zacho-
wanie, ktore jest niezgodne z obowiazujaca norma praw-
na i jest jednoczes$nie zawinione (subiektywnie). Migdzy
innymi w zwiazku z brzmieniem art. 415 k. c. (kto z wi-
ny swej wyrzadzil drugiemu szkode, obowigzany jest do
jej naprawienia) pisze si¢ takze o tzw. winie obiektywnej
(bezprawnosci zachowania) i winie subiektywnej, jako
o dwoch odrebnych przestankach odpowiedzialnosci od-
szkodowawczej ale takze — szerzej — w ogble odpowie-
dzialno$ci w prawie pracy (Sanetra, 1975, s. 34 i n.). Po-
za tym wszakze wyrdznia si¢ odpowiedzialnos¢ (stoso-
wanie sankcji) na zasadzie ryzyka, odpowiedzialno$é
obiektywng, a nawet tzw. odpowiedzialno$¢ absolutna!.

W sensie og6lnym sankcje moga by¢ miedzy innymi
podzielone na sankcje niewaznosci i sankcje do niej zbli-
zone, sankcje majatkowe (typu prywatnoprawnego)
i sankcje typu karnego (typu publicznoprawnego).
W Kodeksie pracy wyraznie wyrdzniona zostata odpo-
wiedzialno$¢ porzadkowa, odpowiedzialno$¢ materialna
pracownikow oraz odpowiedzialno$¢ za wykroczenia
przeciwko prawom pracownika. Poza tym normy prawa
pracy przewiduja jednak caly dalszy szereg rdznego ro-
dzaju dolegliwo$ci adresowanych wobec podmiotéw te-
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go prawa, ktore wedlug terminologii Kodeksu pracy
oraz innych aktow prawnych prawa pracy nie sa okreSla-
ne jako formy czy rodzaje odpowiedzialnosci (sankcji).
Sktania to czg§¢ doktryny prawa pracy do okreSlania
niektorych z nich jako $rodki kadrowe (np. rozwiazanie
umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika,
wypowiedzenie umowy o prace z winy pracownika) czy
$rodki pfacowe (np. potracenie premii). W mojej ocenie
to czy prawodawca formalnie okreSlona dolegliwos¢ na-
zwie sankcja (odpowiedzialnodcig), czy nie, nie moze
by¢ jednak rozstrzygajace, bo nieraz o uzyciu przez usta-
wodawce takiego lub innego okreslenia decyduja tzw.
wzgledy prezentacyjne, a nie merytoryczne?. Wazne jest
tu przede wszystkim to, ze s3 to okreSlonego rodzaju do-
legliwosci przewidziane przez prawo pracy oraz ze ich
celem jest sklonienie adresatow norm tego prawa do za-
chowania zgodnego z wzorcami wskazanymi w normach
sankcjonowanych. Rozwazajac w sposob kompleksowy
problemy odpowiedzialnoSci za naruszenie przepisow
o pracy zdalnej na uwadze nalezy mie¢ wigc cato$¢ zto-
zonych form, przestanek stosowania i rodzajow poszcze-
gdlnych sankcji, co wszakze z uwagi na ograniczone roz-
miary niniejszego opracowania z oczywistych wzgledow
nie jest w tym tekScie do spelnienia.

Sankcja niewaznosci (bezwzglednej) jest brak waznej
umowy o prace, a dalsza konsekwencja mozliwo$¢ wy-
stapienia z roszczeniem o dopuszczenie do pracy i jego
realizacja. Sankcjg dla pracodawcy jest takze orzeczenie
przez sad o przywrdceniu pracownika do pracy; mowi sie
nieraz wtedy o przypadku niewazno$ci wzgledne] czy
niewazno$ci zawieszonej umowy o prace. Warto tu
zwroci¢ uwage, ze sankcja jest np. natychmiastowe roz-
wiazanie umowy o pracg z winy pracownika (dolegli-
wo$¢, ktora spotyka pracownika za naruszenie normy
sankcjonowanej), ale sankcja jest takze przywrdcenie
pracownika do pracy w razie naruszenia przez praco-
dawce przepisOw o rozwiazaniu niezwtocznym. Sankcje
te stosuje sad w wyniku powodztwa wniesionego przez
pracownika. Oznacza to, ze przepisy normujace rozwia-
zanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracow-
nika stanowig elementy stuzace jednocze$nie do skon-
struowania normy sankcjonujacej (wydalenie z pracy,
przywrocenie do pracy), jak i normy sankcjonowane;
(zobowiazujacej do przestrzegania podstawowych obo-
wigzkéw strony stosunku pracy, zobowigzujacej do roz-
wigzania umowy o prace tylko zgodnie z okre§lonymi re-
gutami). Pracodawca moze nafozy¢ sankcje na pracow-
nika (zwolni¢ go z pracy), ale jezeli uczyni to wadliwie,
naruszajac przepisy o zwolnieniu, sam naraza si¢ na za-
stosowanie sankcji przez sad (orzeczenie przywrdcenia
pracownika do pracy i zasadzenie na jego rzecz wyna-
grodzenia badz przyznanie odszkodowania).

Sankcje niewazno$ci dotycza czynnoSci prawnych
(prawa pracy) w wezszym rozumieniu. W szerszym uje-
ciu do kategorii czynnoSci prawa pracy w szczegdlnoSci
moga by¢ zaliczone akty prawa autonomicznego (ukfady
zbiorowe pracy, inne porozumienia zbiorowe, regulami-
ny zakiadowe). W przypadku tego typu aktéw prawnych
za sankcje moze by¢ uznany brak ich obowigzywania



z powodu sprzecznosci z regutami wyzszego rzedu; sam
brak mocy prawnej badZ akt stwierdzajacy taki brak
w sposob bezposredni lub posredni (sankcja braku obo-
wigzywania). Sankcja niewazno§ci i braku obowiazywa-
nia (wadliwosci) moze dotyczy¢ czynnosci dwustronnych
(umowy o prace, uktadu zbiorowego pracy, porozumie-
nia zbiorowego) oraz jednostronnych. W pierwszym
przypadku ocena, kogo spotyka sankcja, jest utrudniona
i zalezy od konkretnych okoliczno$ci. Z pozoru wydaje
sie ze spotyka ona obie strony, ale w praktyce jest ona
uruchomiana z reguly wtedy, gdy kierujac si¢ wlasnym
interesem z okreslona akcja (powddztwem) wystepuje
tylko jedna z nich przeciwko drugiej, przy czym z reguly
jest to pracownik.

Zasady wykonywania pracy zdalnej okreSla sie w po-
rozumieniu zawieranym miedzy pracodawca i zaktado-
wa (zaktadowymi) organizacja zwigzkowa, w regulami-
nie wydawanym przez pracodawce albo w porozumieniu
zawartym z pracownikiem. Porozumienie zawarte ze
zwiagzkami zawodowymi oraz regulamin naleza do kate-
gorii aktow autonomicznego zaktadowego prawa pracy
(czynnoSci prawa pracy w szerokim pojgciu), zas poro-
zumienie zawarte z pracownikiem nalezy kwalifikowac
jako cze§¢ umowy o prace. Porozumienie ze zwiazkami
zawodowymi (zbiorowe), regulamin oraz porozumienie
z pracownikiem (indywidualne) musza by¢ oczywiscie
zgodne z obwigzujacym prawem, w tym w szczegdlnoSci
nie moga by¢ mniej korzystne (w czesci lub w catosci)
dla pracownikow (pracownika) niz wynika to z kodekso-
wych przepisdw o pracy zdalnej. Zgodnie z art. 18 § 2 k.p.
mniej korzystne dla pracownika postanowienia porozu-
mienia indywidualnego sa niewazne; zamiast nich stosu-
je siec odpowiednie przepisy prawa pracy, w szczegolno-
Sci te, ktore dotycza pracy zdalnej. W tym przypadku
sankcja dotyka pracodawce, pod warunkiem wszakze, ze
pracownik wystapi do sadu pracy ze stosownym roszcze-
niem. Gdy chodzi o porozumienia zbiorowe oraz regula-
min, w przypadku gdy ich postanowienia w catoSci lub
w czesci s3 niezgodne z prawem, zwlaszcza gdy s3 mniej
korzystne dla pracownikéw niz przewiduje to prawo
(gtéwnie kodeksowe przepisy o pracy zdalnej), to sank-
cja jest brak ich mocy obowiazujacej, co stwarza mozli-
woS¢ dochodzenia przez pracownika stosownych rosz-
czefi wobec pracodawcy. Nalezy wszakze uznac, ze sankcja
braku mocy obowiazujacej porozumienia zbiorowego
w istocie obcigza jego tworcow, a wigc pracodawce
i zwiazki zawodowe. Oznacza to, ze podmiotami odpo-
wiedzialno$ci za naruszenie przepisow o pracy zdalnej
sa nie tylko pracodawcy i pracownicy, ale takze do pew-
nego stopnia takze zakladowe organizacje zwiazkowe,
o ile zawra wadliwe porozumienie zbiorowe dotyczace
zasad wykonywania tej pracy. Osobnym zagadnieniem
jest ocena zakresu i charakteru prawnego tego typu ich
odpowiedzialnosci (Sanetra, 1987, s. 5in.).

W art. 672° § 1 k.p. zostal ustanowiony obowigzek
rownego taktowania pracownika wykonujacego prace
zdalna, z zastrzezeniem, zZe nie moze by¢ mniej korzyst-
nie traktowany w zakresie nawigzania i rozwigzania sto-
sunku pracy, warunkdw zatrudnienia, awansowania oraz
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dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych niz inni pracownicy zatrudnieni przy takiej samej
lub podobne;j pracy, z uwzglednieniem odrebnosci zwiaza-
nych z wykonywaniem pracy zdalnej. Ponadto art. 6729
§ 2 k.p. przewiduje, ze pracownik nie moze by¢ w jaki-
kolwiek sposob dyskryminowany z powodu wykonywania
pracy zdalnej, jak rowniez z powodu odmowy wykony-
wania takiej pracy. Oznacza to, ze w zwiazku z wykony-
waniem pracy zdalnej zostat poszerzony katalog okolicz-
nosci kwalifikowanych jako mozliwe powody dyskrymi-
nacji pracownikow wskazane w art. 113 k.p.iart. 18% § 2 k.p.
i w konsekwencji tego takze doszio do poszerzenia za-
kresu przyczyn uwzglednianych w definicji réwnego
traktowania pracownikow (art. 183 § 1 k.p.), a skutkiem
tego takze okolicznodci ujetych w definicji naruszenia
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 183
k.p.). W zwiazku z unormowaniami art. 6729 k.p. mozna
mowic o szerszym (uwzgledniajacym dodatkowe, prze-
widziane w tym przepisie nakazy) ujeciu naruszeniu za-
sady rownego traktowania w zatrudnieniu oraz o ujeciu
wezszym (wedlug wezeSniejszej redakceji Kodeksu pra-
cy). Prowadzi to do wniosku, ze przewidziane w Kodek-
sie pracy sankcje z tytulu naruszenia zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu maja zastosowanie nie tylko
w przypadkach wskazanych bezposSrednio w art. 183b
k.p., ale takze w nastepstwie pogwalcenia stosowanych
powinnoS$ci przewidzianych w przepisach dotyczacych
pracy zdalnej (art. 6729 k.p.). W szczegdlnosci oznacza
to, Ze porozumienia zbiorowe i regulaminy normujgce
prace zdalna, ktore w swej tresci zawierajg postanowie-
nia naruszajgce zasad¢ rownego traktowania w rozumieniu
art. 672 k.p., dotknigte sg sankcja braku mocy obowig-
zujacej. Zgodnie bowiem z art. 9 § 4 k.p. postanowienia
uktadéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie
porozumieft zbiorowych, regulaminéw oraz statutow
okreslajacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy,
naruszajace zasade rdwnego traktowania w zatrudnie-
niu, nie obowiazuja.

W przypadku naruszenia, polegajacego na pogwalce-
nia art. 672 k.p. — i tym samym zasady rownego trakto-
wania w zatrudnieniu — w indywidualnym porozumieniu
dotyczacym pracy zdalnej, odpowiedzialno$¢ polega na
niewaznoSci catosci lub czgsci porozumienia. Wynika to
z art. 9 § 4 k.p., ktory stanowi, ze postanowienia umow
0 prac¢ naruszajace zasade rdwnego traktowania w za-
trudnieniu sg niewazne3. Zamiast takich postanowien
stosuje si¢ odpowiednie przepisy prawa pracy, a w razie
braku takich przepisow — postanowienia te nalezy zasta-
pi¢ odpowiednimi postanowieniami niemajacymi cha-
rakteru dyskryminujacego. Akceptacja stanowiska, ze
naruszenie obowigzkéw okreSlonych w art. 6729 k.p.
miesci si¢ w pojeciu naruszenia zasady rownego trakto-
wania w zatrudnieniu prowadzi ponadto do konkluzji, iz
rowniez w tym przypadku istnieje podstawa do zastoso-
wania sankcji przewidzianej w art. 1834 k.p. Osoba, wo-
bec ktorej pracodawca naruszyt zasadg rownego trakto-
wania w zatrudnieniu - i to, jak si¢ wydaje, nie tylko
przez wprowadzenia do porozumiefi zbiorowych, regu-
laminéw i porozumien indywidualnych dotyczacych pra-
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cy zdalnej postanowieni o charakterze dyskryminujgcym
w brzmieniu art. 183 k.p. — ma bowiem prawo do od-
szkodowania w wysokoSci nie nizszej niz minimalne wy-
nagrodzenie za pracg. Watpliwos¢ dotyczy tu jednak
porozumien (zbiorowych i indywidualnych), bo ich dys-
kryminujace postanowienia zaleza nie tylko od woli
pracodawcy, co stawia pod znakiem zapytania jego
ewentualna odpowiedzialno$¢ odszkodowawczg za na-
ruszenie zasady rdwnego traktowania.

Odpowiedzialnos¢ w razie
nieuwzglednienia wniosku
pracownika w sprawie
wykonywania pracy zdalnej

W kontekScie rozwazanej tu problematyki mozna sa-
dzi¢, ze najwigksze praktyczne znaczenie majg dwa obo-
wiazki przewidziane w przepisach o pracy zdalne;j. Jeden
z nich to obowiazek wykonywania pracy zdalnej na pole-
cenie pracodawcy (art. 6719 § 3 k.p.), drugi za$ to jego
obowigzek uwzglednienia wniosku pracownika o wyko-
nywanie pracy zdalnej. Obowigzek uwzglednienia wnio-
sku dotyczy pracownika, o ktorym mowa w art. 142! § 1
pkt 112 k.p., pracownicy w ciazy, pracownika wychowu-
jacego dziecko do ukoficzenia przez nie 4. roku zycia,
a takze pracownika sprawujacego opieke nad innym
czfonkiem najblizszej rodziny lub inng osoba pozostaja-
cg we wspolnym gospodarstwie domowym, posiadajacy-
mi orzeczenie o niepelnosprawnosci albo orzeczenie
0 znacznym stopniu niepetnosprawnosci, pod warun-
kiem wszakze, ze jest to mozliwe ze wzgledu na organi-
zacje pracy oraz rodzaj pracy wykonywanej przez pra-
cownika. W przypadku polecenia pracodawcy mozliwo$¢
jego wydania i tym samym zakres powinnosci pracowni-
ka ograniczone sg przez wskazanie, ze praca zdalna mo-
ze by¢ wykonywana tylko (1) w okresie obowigzywania
stanu nadzwyczajnego, stanu zagrozenia epidemicznego
albo stanu epidemii oraz w okresie 3 miesig¢cy po ich od-
wolaniu lub (2) w okresie, w ktorym zapewnienie przez
pracodawce bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy w dotychczasowym miejscu pracy pracownika nie
jest czasowo mozliwe z powodu dzialania sily wyzszej,
przy dodatkowym zastrzezeniu, iz pracownik zlozy bez-
posrednio przed wydaniem polecenia wykonywania pra-
cy zdalnej o§wiadczenie, ze posiada warunki lokalowe
i techniczne do wykonywania pracy zdalnej. Poza wska-
zanymi ogdlnymi ograniczeniami ram obowiazku pod-
dania si¢ poleceniu wykonywania pracy zdalnej oraz
obowiazku uwzglednienia pracowniczego wniosku o wy-
konywanie pracy zdalnej, na uwadze nalezy takze mie¢
zakazy wykonywania pracy zdalnej okreslone w art. 6731
§ 4 k.p. Praca zdalna nie obejmuje bowiem (1) prac
szczegOlnie niebezpiecznych, (2) prowadzacych do prze-
kroczenia dopuszczalnych norm czynnikéw fizycznych,
(3) zwiazanych z okreSlonymi czynnikami chemicznymi
oraz (4) ze stosowaniem lub wydzielaniem si¢ szkodli-
wych czynnikéw biologicznych, substancji radioaktyw-
nych oraz innych substancji lub mieszanin wydzielaja-
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cych ucigzliwe zapachy oraz (5) powodujacych intensyw-
ne brudzenie. Wiele wskazanych tu sformutowan wyzna-
czajacych zakres obowigzku wykonywania pracy zdalnej
na polecenie pracodawcy oraz obowiazku uwzglednienia
wniosku pracownika o jej zarzadzenie ma charakter ma-
to precyzyjny oraz oceny i stad moze stac si¢ Zrodtem
dodatkowych trudnosci w przypadku stosowania sankcji
w razie ich naruszenia.

W przypadku naruszenia obowigzku uwzglednienia
wniosku pracownika o wykonywanie pracy zdalnej poja-
wia si¢ zwlaszcza pytanie czy z tego powodu pracownik
moze rozwigza¢ umowe o pracg bez wypowiedzenia
z winy pracodawcy. W mySl bowiem art. 55 § 1! k.p. pra-
cownik moze rozwigzaé umowe o prace w trybie nie-
zwlocznym gdy pracodawca dopuscit si¢ ciezkiego naru-
szenia podstawowych obowigzkéw wobec pracownika.
Odpowiedz na nie zalezy przede wszystkim od tego, czy
uznamy, ze obowiazek uwzglednienia wniosku pracow-
nika o wykonywanie pracy zdalnej jest podstawowym
obowiazkiem pracodawcy. Obowigzek ten nie zostal
uwzgledniony w katalogu powinnosci pracodawcy okre-
Slonych w art. 94 i n. kodeksu pracy, ale okoliczno$¢ ta
nie stoi na przeszkodzie zakwalifikowania go jako pod-
stawowego obowiazku pracodawcy. W mojej ocenie wa-
ga interesOw stron stosunku pracy jaka w tym przypadku
wchodzi w rachube usprawiedliwia ocene, ze jest to obo-
wigzek pracodawcy o charakterze podstawowym. Przyje-
cie innego stanowiska sprawia, ze gwarancja wymusze-
nia na pracodawcy zarzadzenia pracy zdalnej w duzej
mierze staje si¢ iluzoryczna, bo pracownik w istocie zo-
staje pozbawiony realnej mozliwoSci wymuszenia na
pracodawcy realizacji zasadniczego uprawnienia przy-
znanego mu w sposdb jednoznaczny w regulacjach ko-
deksowych. Odmowa uwzglednienia wniosku pracownika
jest zawsze dziataniem umyslnym pracodawcy. Uwzgled-
ni¢ tu wszakze nalezy, ze pracodawca moze pozostawac
w blednym przekonaniu, iz dziata w granicach prawa (np.
uwaza, ze wniosek pracownika koliduje z organizacja pra-
cy) co musi by¢ uwzglednione przy ocenie ,,ci¢zkosci na-
ruszenia obowiazku” (razacej winy pracodawcy). Gdy wi-
na ta nie jest razaca pracownik nie ma podstaw do roz-
wigzania umowy o prace z winy pracodawcy. OczywiScie
podstaw tych nie ma tym bardziej gdy pracodawca mimo
odmowy uwzglednienia wniosku dziata w granicach pra-
wa, a ocena pracownika w tym wzgledzie jest biedna.

Sankcja przewidziana w art. 55 § 11 k.p. sprowadza si¢
do dolegliwos$ci polegajacej na natychmiastowym roz-
wigzaniu stosunku pracy przez pracownika oraz do wy-
placenia pracownikowi odszkodowania (w przypadku
umowy o prace na zawartej na czas nieokreSlony — za
okres wypowiedzenia). Ponadto, poniewaz odmowa
uwzglednienia wniosku jest roOwnoznaczna z nienalezy-
tym wykonywaniem zobowigzania przez pracodawce,
trudno wykluczyé — nie tylko teoretycznie — mozliwos¢
dochodzenia przez pracownika odszkodowania od pra-
codawcy zwlaszcza na podstawie art. 471 k.c. w zwigzku
z art. 300 k.p.

W przypadku bfednej oceny przez pracownika co do
tego, ze odmowa uwzglednienia jego wniosku o wykony-



wanie pracy zdalnej stanowi ciezkie naruszenie podsta-
wowego obowigzku przez pracodawce i rozwigzania
umowy o prac¢ bez wypowiedzenia, naraza si¢ on na
sankcje odszkodowawcza przewidziang w art. 61! k.p.
(w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia —
w razie uméw o prace na czas nieokreSlony). Sankcja
rozwigzania niezwlocznego zastosowana przez tego pra-
cownika wobec swojego pracodawcy pozostaje jednak
w mocy. Podobnie jest gdy pracownik stosujac art. 55 § 11
k.p. rozwigzuje umowe o pracg naruszajac inne przepisy
regulujace tryb rozwiazywania umowy o pracg bez wypo-
wiedzenia przez pracownika (forma, podanie przyczyny,
termin rozwigzania niezwlocznego); ponadto w tym
przypadku pracodawcy nie stuzy roszczenie odszkodo-
wawcze, co ma zwiazek z zasadg wolnosci pracy.

Sankcje zwigzane z odmowg
wykonywania polecenia pracy zdalnej

Do obowiazkéw pracownika miedzy innymi nalezy wy-
konywanie polecen pracodawcy, ktore dotyczg pracy, je-
zeli nie s3 one sprzeczne z przepisami prawa lub umowa
o pracg (art. 100 § 1 k.p.). W przypadku polecenia wyko-
nywania pracy zdalnej zakres tego obowigzku okreSlony
jest w pierwszym rzedzie w przepisach Kodeksu pracy
dotyczacych tej pracy, zwlaszcza jego art. 6719 § 3-5. Na-
ruszenie tego obowiazku przez pracownika moze by¢
prima facie w okreSlonych przypadkach kwalifikowane
jako ciezkie naruszenie podstawowych obowiazkow pra-
cownika i stanowi¢ podstawe jego natychmiastowego
zwolnienia z jego winy. Z pozoru wydaje si¢, ze moze
stanowi¢ ono takze podstawe do zastosowania wobec
niego odpowiedzialnosci porza}dkowe] Wykluczone jest
]ednak zastosowanie kary pienieznej z uwagi na rodzaj
i zakres przestanek wskazanych w art. 108 § 2 k.p. Po-
nadto mogg si¢ wszakze pojawia¢ watpliwosci, czy rze-
czywiScie jest dopuszczalne zastosowanie przez praco-
dawce takze kary porzadkowej upomnienia i nagany
(art. 108 § 1 k.p.), gdyz ustawodawca, podobnie jak
iwart. 108 § 2 k.p., nie postuzyl si¢ generalng formula
wskazujaca, ze przestanka odpowiedzialnoci porzadko-
wej jest naruszenie obowigzkéw pracownika, a sformu-
towal zamknigty katalog naruszen (szerszy niz w przy-
padku kary pieni¢znej), dajacy pracodawcy prawo nato-
zenia na pracownika kary upomnienia i nagany. Watpli-
woSci biora si¢ tu z uwagi na pojemno$¢ i pewna niejed-
noznaczno$¢ wystepujacej w art. 108 § 1 k.p. formuly
,ustalona organizacja i porzadek w procesie pracy”. Po-
jawia si¢ tu pytanie, czy niepodporzadkowanie si¢ przez
pracownika poleceniu wykonywania pracy zdalnej jest
réwnoznaczne z nieprzestrzeganiem ustalonej organiza-
cji i porzadku w procesie pracy. W chwili bowiem wyda-
wania polecenia organizacja i porzadek nie sa jeszcze
ustalone, a ustala je (zmienia) dopiero polecenie wyda-
wane przez pracodawcg. Polecenie wykonywania pracy
zdalnej ma przy tym charakter szczeg6lny, bo w istocie
zmienia warunki umowy o prac¢ weczeéniej uzgodnione
przez strony nawigzanego stosunku pracy. Polecenie to
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bardziej dotyczy okreSlenia warunkdw pracy anizeli sa-
mej pracy, o ktorej mowa w art. 100 § 1 k.p., wykazujac
analogie do wypowiedzenia warunkdw pracy lub placy;
roznica polega zwlaszcza na tym, ze ,,oferta” pracodaw-
cy w przypadku polecenia nie moze zosta¢ odrzucona.
Warto tez zwroci¢ uwage, ze o swoistoéci polecenia wy-
konywania pracy zdalnej Swiadczy wymaganie, by okre-
Slato ono zasady jej wykonywania; stosuje si¢ w tym
przypadku odpowiednio przepisy art. 6719 § 6 pkt 2-6
k.p. i pod tym wzgledem polecenie to jest zrownywane
z indywidualnym porozumieniem (dwustronng czynno-
$cig prawna), ktore zmienia wczesniej ustalone warunki
(tre$¢) umowy o prace. Trudno wige uznaé, ze ma ono
charakter $ciSle organizacyjny czy porzadkowy, a skoro
tak, to co najmniej watpliwe jest uzycie przez pracodaw-
ce w sposob legalny sankcji upomnienia lub nagany
w razie odmowy wykonania przez pracownika polecenia
wykonywania pracy zdalnej. Ponadto — jak wspomniano
- niedopuszczalne jest nalozenia na niego w takim przy-
padku kary pieni¢znej z uwagi na sposob zredagowania
katalogu naruszefi obowigzkéw pracownika w art. 108
§ 2 k.p. Swoistos¢ charakteru prawnego oraz uwarunko-
wan polecenia wykonywania pracy zdalnej sktania tez do
wysunigcia watpliwosci co do dopuszczalnoSei zastoso-
wania przez pracodawce; natychmiastowego zwolnienia
pracownlka z jego winy w przypadku odmowy wykona-
nia takiego polecenia.

Inaczej sprawa ma si¢ w przypadku odpowiedzialno-
$ci dyscyplinarnej (sluibowej, stuzbowej i dyscyplinar-
nej, porzadkowej i dyscyplinarnej) przewidzianej
w pragmatykach pracowniczych w stosunku do pracow-
nikéw zatrudnionych na podstawie mianowania - co
stanowi regufe — ale takze i do pracownikéw umow-
nych. Co do zasady przepisy tych pragmatyk jako pod-
stawe zastosowania przewidzianej w nich odpowiedzial-
noéci dyscyplinarnej ustanawiaja regule wyjSciowa,
w myS$l ktorej sankcje — zwlaszcza najlzejsze, zwane nie-
raz w nich karami porzadkowymi czy stuzbowymi - sa
naktadane za naruszenie obowigzkéw stuzbowych,
a wiec wszelkich obowiazkéw cigzach na pracowniku
podlegajacym danej pragmatyce pracowniczej. Prowa-
dzi to do konkluzji, ze w przypadku odpowiedzialnosci
dyscyplinarnej przewidzianej w pragmatykach pracow-
niczych naruszenie obowiazku zastosowania si¢ do po-
lecenia wykonywania pracy zdalnej moze oznaczaé na-
tozenie na pracownika kar przewidzianych w ramach tej
odpowiedzialnosci.

Odmowa podporzadkowana sie poleceniu wykonywa-
nia pracy zdalnej moze pociggnaé za soba materialng
odpowiedzialno§¢ pracownika. Warunkiem jest tu
wszakze istnienie — obok bezprawnosci zachowania si¢
pracownika (niewykonania pracowniczego obowiazku)
- winy (subiektywnej, umysinej lub nieumy$lnej), szkody
oraz adekwatnego zwiazku przyczynowego miedzy czy-
nem pracownika a szkoda (art. 114 k.p.).

Zasada jest, ze pracodawca obowigzany jest zapewnic¢
pracownikowi wykonujacemu prace zdalng materialy
i narzedzia pracy, w tym urzadzenia techniczne, nie-
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zbedne do wykonywania pracy zdalnej. Od tej zasady
strony moga jednak odstapi¢, przewidujac wyplate ekwi-
walentu lub ryczaltu przez pracodawce (art. 6724 k.p.).
Osobny problem stanowi tu kwestia sposobu wyegze-
kwowania tego typu obowigzkéw pracodawcy, w tym
ewentualnych sankcji, ktérymi w tym przypadku mogtby
sie postuzy¢ pracownik, zwtaszcza jezeli do wykonywa-
nia pracy zdalnej zostat on skierowany w drodze polece-
nia pracodawcy. Nie rozwazajac w tym tekscie tej kwestii
warto jednoczes$nie zwroci¢ uwage, ze z reguly wykona-
nie przez pracodawce obowiazku zapewnienia materia-
toéw i narzedzi pracy niezbednych do wykonywania pracy
zdalnej taczy si¢ z powierzeniem ich pracownikowi.
W konsekwencji tez w rachube w tym przypadku wcho-
dzi surowsza jego odpowiedzialno$¢ materialna za mie-
nie powierzone z obowiazkiem zwrotu albo do wylicze-
nia si¢ (art. 124 k.p.).

Odpowiedzialnos¢ w przypadku
naruszenia innych obowigzkow
dotyczacych pracy zdalnej

Analiza przepisdw o pracy zdalnej prowadzi do wnio-
sku, ze ustawodawca zasadniczo pracg t¢ traktuje jako
korzy$¢ czy przywilej pracownika. Pracownicy nie sa
wszakze zawsze zainteresowani tego typu praca, co
skadinad prawodawca ma réwniez na uwadze. Swiad-
czg o tym przepisy pozwalajace na wymuszanie tej pra-
cy wbrew woli pracownika z mocy polecenia wydawa-
nego przez pracodawce. W pewnych przypadkach usta-
wodawca traktuje prace t¢ jako rodzaj nagrody czy
przywileju, a pozbawienie mozliwosci jej wykonywania
jako swoista sankcje prawa pracy. Zgodnie bowiem
z art. 6728 § 3 k.p. pracodawca zobowigzuje pracownika
do usuniecia stwierdzonych w trakcie kontroli pracy
zdalnej okres§lonych uchybiefi albo cofna zgode na wy-
konywanie przez niego pracy zdalnej. Sankcjg jest tu
cofnigcie zgody. Sankcja ta dotyczy tylko takich naru-
szeh stwierdzonych w trakcie kontroli pracy zdalnej,
ktore polegaja na uchybieniach w przestrzeganiu prze-
pisoéw i zasad bhp okreslonych w informacji o ocenie
ryzyka zawodowego pracownika (art. 673! § 5 k.p.) lub
w przestrzeganiu wymogow w zakresie bezpieczefistwa
i ochrony informacji, w tym procedur ochrony danych
osobowych. Powstaje tu pytanie czy w tym przypadku
cofnigcie zgody na wykonywanie pracy zdalnej jest je-
dyna sankcja, ktéra moze zastosowaé pracodawca.
Przyjecie takiego pogladu — do ktorego sie sktaniam —

Przypisy/Notes

1 Gdy chodzi o prawo pracy por. Sanetra, 1971.

oznaczaloby m.in., ze powolujac si¢ na stwierdzone
w nastepstwie kontroli uchybienia pracodawca nie mo-
ze rozwigzac z pracownikiem umowy o prace bez wypo-
wiedzenia z jego winy twierdzac, ze naruszyl on podsta-
wowy obowiazek przestrzegania przepisow i zasad bhp
(art. 100 § 2 pkt 3 i art. 211 k.p.) i musi si¢ ograniczy¢
do sankcji cofnigcia zgody (a takze polecenia), jezeli
nie usunie on stwierdzonych w trakcie kontroli uchy-
bief.

Osoby odpowiedzialne za stan bhp albo kierujace
pracownikami ponosza odpowiedzialno§¢ za wykrocze-
nia przeciwko prawom pracownika w przypadku nie-
przestrzegania przepisow lub zasad bhp (art. 283 § 1 k.p).
Zakres tej odpowiedzialnoSci jest wszakze do pewnego
stopnia ograniczony gdyz w przypadku pracy zdalnej
do pracodawcy nie maja zastosowania obowiazki okre-
§lone w art. 208 § 1, art. 2091, art. 212 pkt 1i 4, art. 213,
art. 214, art. 232 i art. 233 k.p., a ponadto w czasie wy-
konywania pracy zdalnej obowiazki ujete w przepisy
dziatu X k.p. pracodawca realizuje tylko w zakresie
wynikajacym z rodzaju i warunkéw wykonywania tej
pracy.

Uwagi koncowe

Powyzsze uwagi - jak sadze — w wystarczajacym stopniu
dowodza, Ze odpowiedzialnoSci za naruszenie przepisow
o pracy zdalnej ma szereg teoretycznoprawnych wymia-
row i rodzi wiele zfozonych probleméw oraz watpliwosci
interpretacyjnych. W niniejszym opracowaniu odnio-
stem si¢ szerzej tylko do niektdrych z nich, niektore je-
dynie sygnalizujac, a inne w ogole pomijajac. Wszystkie
one wymagaja poglebionej i wielostronnej refleksji ba-
dawczej.

Kodeksowe unormowanie pracy zdalnej jest kolej-
nym przykladem zbyt ograniczonego wysitku ze strony
prawodawcy w regulowaniu konsekwencji prawnych
ustanawianych przez niego norm sankcjonowanych.
Projektujac pozadane przez siebie zachowania podmio-
tow prawa pracy zdaje si¢ on zbytnio nie martwi¢ tym
jak prawo powinno reagowa¢ gdy podmioty te nie chca
w praktyce respektowac tego do czego on zmierza i co
zakfada, a wigc gdy naruszaja normy sankcjonowane.
Ostatecznym wszakze weryfikatorem trafnoSci zatoze-
nia, ze istniejacy dotychczasowy system sankcji prawa
pracy w wystarczajacym stopniu zapewnia wtasciwg re-
alizacje przepiséw o pracy zdalnej, jak zwykle w takich
przypadkach, bedzie praktyka.

2 Taki motyw zadecydowat np. o tym, ze w katalogu kodeksowych sankcji za naruszenie porzadku i dyscypliny swego czasu nie znalazlo sie

rozwigzanie umowy o prace z winy pracownika.

3 Co do sposobu pojmowania tej niewaznosci oraz klopotdw z interpretacja ,,dyskryminacji” i ,,rownego traktowania” pracownikéw por. ostatnio:

Prusiniowski, 2023, s. 3in.

PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186 1 1



Bibliografia/References

t. LXV, nr 1/2024 DOI 10.33226/0032-6186.2024.1.2

Sanetra, W. (1991). Odpowiedzialno$¢ wedlug prawa pracy. Pojecie, zakres, dyferencjacja, Acta Universitatis Wratislaviensis t. 204, Wydawnictwo

Uniwersytetu Warszawskiego.
Sanetra, W. (1975). Wina w odpowiedzialnosci pracowniczej. PWN.
Sanetra, W. (1971). Ryzyko osobowe zaktadu pracy. PWN.

Sanetra, W. (1987). O zakresie klasyfikacji i pojeciu zbiorowych podmiotéw prawa pracy. W: Sanetra, W. (Red.), Odpowiedzialno$¢ zbiorowych
podmiotéw prawa pracy. Materialy XIV Zimowej Szkoly Prawa Pracy, Karpacz, marzec 1987, Acta Universitatis Wratislaviensis (14).
Prusiniowski, P. (2023). Konsekwencje naruszenia zasady rownego traktowania i niedyskryminowania w zatrudnieniu, Praca i Zabezpieczenie

Spoleczne (5). DOI: 10.33226/0032-6186.2023.5.2

Prof. dr hab. Walerian Sanetra, emerytowany profe-
sor Uniwersytetu w Biatymstoku. Sedzia Sadu Naj-
wyzszego w stanie spoczynku. W latach 2001-2013
Prezes Izby Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw
Publicznych. W latach 1966-1992 zatrudniony na
Wydziale Prawa Uniwersytetu Wroctawskiego. Byt
prodziekanem tego Wydziatu i prorektorem tego
Uniwersytetu. Byt kierownikiem Katedry Prawa Pracy
Uniwersytetu w Biatymstoku. W latach 1990-2000
przewodniczyt sktadom orzekajacym Komisji Odwo-
tawczej przy Urzedzie Patentowym. Byt sedziag Sadu
Administracyjnego Europejskiej Agencji Kosmicznej.
Autor okoto 580 publikacji naukowych i popularno-
-naukowych z zakresu prawa pracy, ubezpieczef
spofecznych, wynalazczosci pracowniczej, prawa sa-
dowego oraz europejskiego prawa pracy. Wieloletni
cztonek réznych rzadowych komisji do spraw refor-
my i kodyfikacji prawa pracy.

Prof. dr hab. Walerian Sanetra, Professor Emeritus at
the University of Bialystok. Retired Supreme Court
Judge. From 2001 to 2013, he was the President of the
Chamber of Labour, Social Insurance and Public Affairs
of the Supreme Court. From 1966 to 1992 he was
employed at the Faculty of Law at the University of
Wrocfaw. He was the vice-Dean of this Faculty and the
Vice-Rector of this University. He was the head of the
Department of the Labour Law at the University of
Biatystok. From 1990 to 2000 he was the chairman of
adjudicating panels of the Appeal Committee at the
Patent Office. He was a judge at the Administrative
Court of the European Space Agency. Author of about
580 scientific and popular science publications in the
field of labour law, social insurance, employee
inventioness, court law and European labour law.
A long- time member of various government
commissions for reform and codification of labour law.

MONIKA STELMASZCZYK

ZDOLNOSC ABSORPCYJNA
PRZEDSIEBIORSTWA

w relacji do dynamicznych zdoInosci menedzerskich
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ZDOLNOSC ABSORPCYJNA PRZEDSIEBIORSTWA
W RELACJI DO DYNAMICZNYCH ZDOLNOSCI
MENEDZERSKICH

ZAPOWIEDZ

ZdoIno$¢ absorpeyjna wiedzy jest teoretyczng koncepcija, kiorg zajmuijq sie badacze ana-
lizujgcy umiejgtnosci organizacji zwiazane z absorpcjg wiedzy. W rozwazaniach teoretycz-
nych i badaniach empirycznych odnosza ja do roznych zjawisk biznesowych. Prezentowana
monografia jest gtosem w tej dyskusji. Postanowiono dokonac retrospekcji dotychczaso-
wych badan na temat zdolnoSci absorpeyjnej. Odniesiono sig do problemu interpretowania
zdolno$ci absorpcyjnej w kontekScie zmian otoczenia, zwtaszcza w przypadku organizacii
wykorzystujacych technologie cyfrowe.

Praca skfada sie z pigciu rozdziatow. W rozdziale 1 opracowano definicje i model zdol-
nosci absorpeyjnej wynikajacy z rozwoju technologii cyfrowych. W rozdziale 2 uwzglednio-
no w koncepcji mikrofundamentéw zdolnosci absorpeyjnej dynamiczne zdolno$ci menedzerskie. Rozdziat 3 poSwigcono metodyce
badan. W rozdziale 4 przeprowadzono walidacje nowo utworzonych skal pomiaru diagnostycznej, analitycznej i implementacyjnej
zdoIno$ci absorpeyjnej. W rozdziale 5 wskazano, ktore dynamiczne zdolnosci menedzerskie bezposrednio wptywaja na diagnostycz-
ng, analityczng i implementacyjng zdoIno$¢ absorpeyjna, oraz oszacowano site tych zaleznosci. Efektem dogtebnego rozpoznania
kierunkowych zaleznosci byto stworzenie wiedzy na temat sposobéw bezposredniego oddziatywania menedzerskiego kapitatu spo-
tecznego, menedzerskiego kapitatu ludzkiego oraz menedzerskich zdolnosci poznawczych (poziom mikro) na poszczegoine elementy
zdoIno$ci absorpeyjnej przedsigbiorstwa (poziom makro). Zaprezentowano tez wyniki badan empirycznych odnoszacych sie do
testowania efektow mediacyjnych oraz efekiow moderowanych mediacji. W zakonczeniu sformufowano wnioski z przeprowadzonych
badan, implikacje teoretyczne, menedzerskie, ograniczenia oraz kierunki przysztych badan.
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