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Summary: This article concerns remote work implemented under Article 6719 of the Labor Code, which was enacted
and introduced into the Polish legal system along with amendments to the Labor Code introducing Chapter Ilc regarding
remote work (provisions came into force on April 7, 2023). Legislative changes in this area will have a significant
impact on the labor market, including the foreign workers’ labor market and their employment methods in Poland. The
Covid-19 pandemic of 2020 and its consequences in the form of introducing an epidemiological emergency state in the
conntry and the resulting necessity for isolation led to sudden and previously unforeseen temporary changes
in work performance methods. Abmost all representatives of professions where it was possible to work from home (or
another place of isolation) and communicate with the employer through remote communication means were directed to
work remotely. National legislation was not prepared for such a change. During that period, telework regulations were
used, althongh they were sparse, inflexible, and imperfect. As a result of the pandemic, urgent work was undertaken to
introduce amendments to the Labor Code that would more broadly regulate issues of performing professional tasks
remotely. The article contains an analysis of one form of remote work implemented under Article 6719 in connection
with Article 1421 and the rights and obligations of both parties to the employment relationship in the context of remote
work implementation in the aforementioned mode (which concerns privileged persons, including those caring for persons
with disabilities) both on the employee’s and employer’s sidk.
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Streszczenie: _Artykut dotyegy pracy 3dalne realizowanei w trybie art. 6719 kodeksu pracy, ktory ostat nchwalo-
ny ¢ wprowadzony do polskiego porzadku prawnego (roxdziat Lc k.p.) 7 kwietnia 2023 r. Zmiany legislacyjne w tym
Qakresie beda mialy Inacacy wplyw na rynek pracy, w tym na rynek pracy cudzogienicow orag, sposob ich Jatrudnia-
nia w Polsce. Pandemia Covid-19 3 2020 1. orag jej Ronsekwencje w postaci wprowadzenia stanu 3agrogenia emipide-
miologicgnego w Rraju i Rontecnosei igolagi doprowadzity do naglych i w swoim rogmiarze niepryewidzianych weze-
Snigj cxasowych mian _formy wykonywania pracy. Niemal wsgyscy predstawiciele Jawodow, w kitdrych mosliwe byto
wykonywanie pracy 3 domn (Iub innego miejsca odosobnienia) i porogumiewante sig g pracodawcq a posrednictwem
Srodkow komunikowania na odleglost, Jostali skierowani do pracy w formie 3dalnej. Ustawodawstwo krajowe nie bylo
Prygotowane na takq Jmiane. W tamtym okresie Rorgystano 3 prepisow dotyezacych telepracy, choé bydy one nieela-
styegne ¢ niedoskonate. W efekcie pandemii podjeto pilne prace nad wprowadgeniem mian do Rodeksu pracy, ktore
regulowatyby szerzel kwestie realizowania adari Jawodowych na odleglost. Artykut gawiera analize jednej g form
pracy dalnej orag praw i obowiqkow obu stron stosunku pracy w kontekscie realizaji pracy dalnej w prywotanym
trybie (ktory dotycgy 0s6b uprywilejowanych, 1 tym opiekujacych si¢ osobami 3, niepetnosprawnosciamsi) — pracownika
i pracodawry.

Stowa kluczowe: praca 3dalna, rynek pracy, Jatrudnienie, osoby upryywilejowane, niepetnosprawnost

* Przypisy, bibliografia, akty prawne, opinie do aktéw prawnych oraz opinie do projektéw, strony internetowe,
a takze odwolania do literatury w tekscie — zgodnie z maszynopisem autorki.
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Wstep

Problematyka pracy zdalnej oraz mozliwo-
$ci, jakie daje realizacja pracy na odleglo$¢ (nie-
kiedy koniecznos¢ korzystania z niej) staje si¢
sprawa mogaca miec znaczacy wplyw na zmia-
ny ksztattu rynku pracy w Polsce. Korzystanie
z internetu i telefonu jako $rodka komunika-
¢ji z pracodawcg (cho¢ przepisy nie stanowia
obecnie o koniecznodci ich wykorzystywa-
nia) umozliwia duzej grupie oséb $wiadcze-
nie pracy na odlegtosé, co implikuje zmiany
w zyciu spolecznym i otoczeniu gospodar-
czym. Ustawodawca, wprowadzajac do kodek-
su pracy przepisy o pracy zdalnej, zastosowal
pewne szczegolne rozwiazania wspierajace gru-
py pracownikow szczegodlnie obcigzonych, kté-
rym przypisal pozycje uprzywilejowana.

Celem artykutu jest przedstawienie jedne-
go z trybow realizowania pracy zdalnej — pracy
zdalnej w trybie art. 6719 § 617 w zw. ze 1421
kodeksu pracy, ktora dotyczy wybranej grupy
0sOb wskazanej przez ustawodawce. Wedlug
tych przepiséw maja oni prawo do wystapienia
z wnioskiem o $wiadczenie pracy zdalnej, na
ktéry pracodawca — co do zasady — nie moze
si¢ nie zgodzi¢. Wspomniany przepis enume-
ratywnie wymienia grupy pracownikow, ktorzy
mogg ztozy¢ taki wniosek i jest on wigzacy dla
pracodawcy.

W artykule autorka analizuje tres¢ przepi-
séw wybranych ustaw, piSmiennictwo przed-
stawiane przez doktryne oraz interpretacije i ko-
mentarze prawne. Podejmuje prébe odpowie-
dzi na pytania:

— jaki cel mial ustawodawca, uchwalajac prze-
pisy regulujace wniosek wiazacy pracodaw-
ce;

— jak nalezy rozumie¢ zakres norm zawartych
w analizowanych przepisach;

— jakie przestanki musi spelni¢ pracownik,
aby wnioskowa¢ o prace zdalna w tym try-
bie;

— czym jest wniosek wigzacy pracodawce;

— jak przebiega procedura uzyskania zgody
od pracodawcy w przypadku zlozenia wnio-
sku w tym trybie;

1
2
3

— jaka jest procedura skutecznej odmowy przy-
jecia wniosku przez pracodawce.

Hipoteza badawcza, jaka stawia autorka za-
ktada, Zze ustawodawca, projektujac w 2022 r.
przepisy rozdziatu Ilc kodeksu pracy (pra-
ca zdalna), mial na celu wzmocnienie pozycji
0s6b w trudniejszej sytuacji (kobiety w ciazy,
osoby wychowujace dzieci do 4. roku zycia,
osoby sprawujace opieke nad osobami z nie-
pelnosprawnoscia) w zakresie taczenia rol pra-
cowniczych 1 rodzinnych przez wprowadze-
nie wigzacego pracodawce wniosku tych oséb
o pracg zdalna.

Instrument prawny w postaci zobowiazania
pracodawcy do wyrazenia zgody pracownikowi
na prace zdalng ma charakter roszczenia pra-
cownika. Te zasade przewidziano w art. 6719
§ 6 1 7 kodeksu pracy. Przepisy tego artykulu
sq klarowne, nie budza watpliwosci 1 dajg pra-
codawcy mozliwo$¢ odmowy uwzglednienia
wniosku uprzywilejowanego pracownika tyl-
ko w dwoch Scisle okreslonych przypadkach.
Dzialanie takie zostalo podyktowane $wiado-
ma decyzja ustawodawcy, co dalo si¢ zaobser-
wowac juz na etapie legislacyjnym.

W artykule autorka stara si¢ zweryfikowac
postawiong hipoteze¢ badawcza.

Praca zdalna catkowita —
ewolucja rozwigzan systemowych

Telepraca (2007-2020)

Ewolucja regulacji prawnych dotyczacych
pracy $wiadczonej na odleglo$¢ w polskim
systemie prawnym przeszla znaczacy trans-
formacj¢. Przed nowelizacja kodeksu pracy
w 2023 1. jedyng uregulowang forma S$wiad-
czenia pracy na odleglos¢ byla telepraca (art.
675—6717 kodeksu pracy)'. Przepisy te, wpro-
wadzone w 2007 r., definiowaly teleprace jako
prace wykonywang regularnie poza zakladem
pracy, z wykorzystaniem $rodkéw komunikacii
elektronicznej’, a osobe $wiadczaca prace w tej
formie zdefiniowano jako telepracownika’.

Telepraca stanowila pierwsza regulacje pra-
cy $wiadczonej calkowicie poza zakladem pra-

Stan prawny sprzed zmian, ktére weszty w zycie dn. 7.04.2023 .
Art. 675 § 1 Kodeksu Pracy, stan prawny sprzed zmian, ktére weszly w zycie dn. 7.04.2023 1.
Art. 675 § 2 Kodeksu Pracy, stan prawny sprzed zmian, ktére weszly w zycie dn. dn. 7.04.2023 .
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cy. Jej glowne zalozenia zawieraly takie jej

cechy, jak:

1) konieczno$§¢ zawarcia porozumienia z pra-
codawcg w tej sprawie (art. 676 k.p.),

2) co do zasady koniecznos¢ uzgodnienia wa-
runkéw stosowania telepracy u danego pra-
codawcy z zakladows organizacja zwigzko-
wa (art. 676 i nast. k.p.),

3) regularnos¢ jej wykonywania pracy poza za-
ktadem,

4) wykorzystywanie $Srodkéw komunikaciji elek-
tronicznej,

5) obowiazek dostarczenia sprzetu przez pra-
codawce,

0) szczegdlowe wymogi formalne oraz sztyw-
ne ramy organizacyjne.

W 2018 r. dodano do art. 676 k.p. punkty
5-7%. Zawieraly one przepisy umozliwiajace
$wiadczenie pracy w formie telepracy przez
pracownika na jego wniosek zlozony w formie
papierowej lub elektronicznej, niezaleznie od
zawarcia porozumienia okreslajacego warunki
stosowania telepracy w trybie art. 676 § 1—4
lub okreslenia tych warunkéw w regulaminie
po stronie pracodawcy’. W efekcie tych zmian
ustawodawca nalozyl na pracodawce obowig-
zek uwzglednienia wniosku pracownika ztozo-
nego we wskazanym trybie.

Ustawodawca dokonal tej zmiany noweli
z dn. 10 maja 2018 +.°, majac na uwadze umoz-
liwienie godzenia pracy zawodowej z zobowig-
zaniami rodzinnymi i wpieranie pracownikdw
w realizacji work-life-balance, zwlaszcza tych,
ktoérzy spetniaja przestanki ustawy o rehabili-
tacji zawodowej i spolecznej’. W celu realizacji
zalozen 1 celéw przyjetych przez pracodawce
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wspomniana nowelizacja wprowadzala w za-
kresie realizacji telepracy na wniosek pracow-
nika takze przepis, ktérego tres¢ wprost zo-
bowigzywala pracodawce do uwzglednienia
wniosku pracownika (art. 676 § 620 k.p.).

Okres przejsciowy — pandemia Covid-19
(2020-2023)

Ustawa z 2 marca 2020 r. o szczegdlnych
rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem,
przeciwdzialaniem 1 zwalczaniem Covid-19,
innych choréb zakaznych oraz wywolanych
nimi sytuacji kryzysowych (dalej specustawa)
wprowadzila w art. 3 nowa forme organizacji
pracy — prace zdalng, ktéra znaczaco réznila
si¢ od telepracy uregulowanej w art. 675-6717
kodeksu pracy.

Podstawows zmiang bylo wprowadzenie
mozliwosci jednostronnego polecenia pracy
zdalnej pracownikowi przez pracodawce (art. 3
ust. 1 specustawy), podczas gdy telepraca wy-
magala obustronnego porozumienia stron sto-
sunku pracy. Ponadto, zgodnie z art. 3 ust. 3
specustawy, pracodawca mogl w kazdym cza-
sie cofna¢ polecenie wykonywania pracy zdal-
nej, co dawalo znacznie wigksza elastyczno$é
W poréwnaniu ze sztywnymi ramami telepracy.

W ww. ustawie ustawodawca zrezygnowal
réwniez z wymogu regularnosci wykonywa-
nia pracy poza zakladem pracy, ktory byl cha-
rakterystyczny dla telepracy (art. 675 § 1 k.p.).
Praca zdalna mogta by¢ wykonywana przez
oznaczony czas, bez koniecznosci zachowania
regularnego charakteru.

Istotne zmiany dotyczyly takze kwestii tech-
nicznych. O ile art. 6711 § 1 k.p. nakladal na

Art. 676 § 5 dodany przez art. 2 pkt 1 ustawy z 10 maja 2018 r. (Dz.U. poz. 1076) zmieniajacej ustawy Kodeks
Pracy z dniem 6 czerwca 2018 1.

> Art. 2 W ustawie z dnia 26 czerwca 1974 1. — Kodeks pracy (Dz.U. z 2018 . poz. 917 i 1000) wprowadza si¢ na-
stepujace zmiany: 1) w art. 676 dodaje si¢ § 5~7 w brzmieniu:

»Y 5. Wykonywanie pracy w formie telepracy jest takze dopuszczalne na wniosek pracownika zlozony w postaci
papierowej lub elektronicznej, niezaleznie od zawarcia, w trybie przewidzianym w § 1—4, porozumienia okreslaja-
cego warunki stosowania telepracy albo okreslenia tych warunkéw w regulaminie.

§ 6. Pracodawca uwzglednia wniosek pracownika, o ktérym mowa w art. 1421 § 1 pkt 21 3, o wykonywanie pracy
w formie telepracy, chyba Ze nie jest to mozliwe ze wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj pracy wykonywanej
przez pracownika. O przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku pracodawca informuje pracownika w postaci
papierowej lub elektronicznej.

§ 7. Przepis § 6 stosuje si¢ do pracownikéw, o ktdrych mowa w art. 1421 § 1 pkt 2 i 3, réwniez po ukodczeniu
przez dziecko 18 roku zycia. " (ustawa

Ustawa o zmianie ustawy o rehabilitacji zawodowej 1 spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepelnosprawnych oraz
niektérych innych ustaw z dn. 10 maja 2018 r. (Dz.U. z 2018 r., poz. 1076).

Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 1. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepelnospraw-
nych (Dz.U. z 2023 1. poz. 100, z pézn. zm.).
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pracodawce obowigzek dostarczenia telepra-
cownikowi sprzetu niezbednego do wykony-
wania pracy, o tyle art. 3 ust. 4 specustawy do-
puszczal wykorzystanie sprzetu pracownika,
o ile umozliwial on poszanowanie i ochrong
informacji poufnych.

Specustawa (art. 3 ust. 8) znaczaco zlibera-
lizowala takze wymogi w zakresie bhp w po-
réwnaniu z telepraca. Pracodawca byl zobo-
wigzany jedynie do wskazania zasad bezpiecz-
nego i higienicznego wykonywania pracy zdal-
nej, podczas gdy art. 6717 k.p. nakazywal spel-
nianie wszystkich wymogéw przepiséw bhp.

Wprowadzone zmiany mialy poczatkowo
charakter czasowy, jednak ich elastyczny cha-
rakter stal si¢ pdézniej wzorem dla stalych
regulacji wprowadzonych do kodeksu pracy
w 2023 1.

Nowy rozdzial w kodeksie pracy (2023)

Regulacje dotyczace telepracy zakladaly ra-
czej staly charakter tej formy $wiadczenia pra-
cy. Jednak praca od tego momentu mogla mie¢
charakter taczony (czgsciowo stacjonarny, czg-
$ciowo zdalny). Swiadczy o tym miedzy innymi
wymog zawarcia w umowie o prace szczegolo-
wych ustalent dotyczacych miejsca wykonywa-
nia telepracy oraz koniecznos$c¢ regularnego jej
wykonywania. Pracodawca byl zobowigzany
dostarczy¢ telepracownikowi sprzet niezbedny
do wykonywania pracy, ubezpieczy¢é go oraz
pokry¢ koszty zwiazane z jego instalacja, ser-
wisem i eksploatacja.

Przepisy o telepracy charakteryzowaly sie
znacznym formalizmem i sztywnoS$cig roz-
wigzan. W praktyce utrudniato to elastyczne
stosowanie tej formy zatrudnienia. Koniecz-
nos¢ spetnienia wielu wymogéw formalnych,
w tym uzgodnienia warunkow telepracy przy
zawieraniu umowy o prac¢ lub w trakcie za-
trudnienia w formie porozumienia, czgsto znie-
checata pracodawcoéw do korzystania z tej for-
my organizacji pracy. Dodatkowo brak wyraz-
nych regulacji dotyczacych mozliwosci lacze-
nia pracy stacjonarnej z telepraca powodowal
niepewnos¢ prawng w zakresie dopuszczalno-
8 Dz.U. 2023, poz. 240.

9

$ci stosowania modelu taczacego prace stacjo-

narng z praca na odleglosc.

Taki stan prawny, cho¢ teoretycznie nie wy-
kluczal mozliwosci taczenia pracy stacjonarnej
z wykonywaniem jej zdalnie, w praktyce zna-
czaco ograniczal elastycznos$¢ w organizacji
pracy i nie odpowiadal na rosnace potrzeby
rynku pracy w zakresie bardziej elastycznych
form $wiadczenia pracy na odleglosc.

Nowe przepisy dotyczace pracy zdalnej zo-
staly wprowadzone ustawa z 1 grudnia 2022 r.
o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz nie-
ktorych innych ustaw®. Weszly one w zycie
7 kwietnia 2023 r., z wyjatkiem niektorych,
ktore zaczely obowigzywaé w innym terminie’.
Ustawa ta uchylita dotychczasowe przepisy
o telepracy (art. 675—-6717 k.p.). W ich miejsce
wprowadzila nowy rozdzial Ilc zatytulowany
»Praca zdalna” (art. 6718—(730).

W przepisach przejsciowych ustawy uregu-
lowano sytuacj¢ oséb wykonujacych telepra-
ce w dniu wejscia w zycie nowych przepisow.
Z mocy prawa stali si¢ oni pracownikami wy-
konujacymi prace zdalng na zasadach okreslo-
nych w nowych przepisach.

Warto zaznaczy¢, ze zgodnie z art. 14 ust. 1
specustawy przepisy dotyczace pracy zdalnej
obowiazywaly jeszcze przez 3 miesiace po od-
wolaniu stanu zagrozenia epidemicznego (do
7 lipca 2023 r.).

Praca zdalna w aktualnym stanie prawnym
zostala kompleksowo uregulowana w kodek-
sie pracy w wyniku nowelizacji, ktéra weszta
w zycie w kwietniu 2023 r. Zgodnie z art. 6718
§ 1 k.p. praca zdalna oznacza wykonywanie pra-
cy catkowicie lub cz¢$ciowo w miejscu wskaza-
nym przez pracownika i kazdorazowo uzgod-
nionym z pracodawca.

Kodeks pracy przewiduje trzy rodzaje pra-
cy zdalnej:

1) praca zdalna catkowita,

2) praca zdalna hybrydowa (czg¢sciowa),

3) okazjonalna praca zdalna, ktéra moze by¢
wykonywana na wniosek pracownika w wy-
miarze nieprzekraczajacym 24 dni w roku
kalendarzowym (art. 6733 k.p.).

W ustawie z dnia 1 grudnia 2022 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. z 2023 .

poz. 240), zgodnie z trescia Art. 21. Ustawy, ustawa wchodzi w zycie po uplywie 14 dni od dnia ogloszenia,
z wyjatkiem art. 1 pkt 2, art. 3 pkt 11 3, art. 4 pkt 11 3, art. 5 pkt 1, art. 6, art. 7, art. 8, art. 9, art. 10 pkt 1,
art. 12, art. 13 pkt 1 i 2, art. 15, art. 18 oraz art. 19, ktére weszly w Zycie po uplywie dwoéch miesiecy od
dnia ogloszenia w dn. 6 lutego 2023 r., tj. od dnia 7 kwietnia 2023 r.
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Praca zdalna moze zosta¢ wprowadzona
zarOWnNo przy zawieraniu umowy o prace (art.
6719 § 1 k.p.), jak i w trakcie zatrudnienia przez
porozumienie stron. W przypadku catkowitej
lub czesciowej pracy zdalnej jest zobowigzany
okredli¢ zasady jej wykonywania w porozumie-
niu z zakladows organizacja zwiazkows lub
w regulaminie, jesli nie dojdzie do zawarcia po-
rozumienia (art. 6720 k.p.).

Istotnym aspektem nowych regulacji jest
kwestia zapewnienia przez pracodawce nie-
zbednych materialéw 1 narzedzi pracy, w tym
urzadzen technicznych (art. 6724 § 1 k.p.). Pra-
codawca ma réwniez obowiazek pokry¢ kosz-
ty bezposrednio zwigzane z wykonywaniem
pracy zdalnej, w szczegolnosci koszty energii
elektrycznej oraz dostepu do taczy telekomu-
nikacyjnych.

W zakresie bezpieczenstwa i higieny pra-
cy (zgodnie z art. 6731 k.p.) pracownik sklada
oswiadczenie w postaci papierowej lub elek-
tronicznej o zapewnieniu bezpiecznych 1 higie-
nicznych warunkéw pracy w miejscu wskaza-
nym przez pracownika. Pracodawca przepro-
wadza ocen¢ ryzyka zawodowego dla pracy
zdalnej oraz informuje pracownika o jej wyni-
kach oraz zasadach bezpiecznego i higienicz-
nego wykonywania takiej pracy.

Szczegodlne znaczenie ma art. 6728 k.p., kto-
ry zakazuje dyskryminacji pracownika wyko-
nujacego prace zdalna, a takze niekorzystnego
traktowania w zakresie nawigzania i rozwigza-
nia stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia,
awansowania oraz dostgpu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

STUDIA I PROBLEMY

Cele i wola ustawodawcy

Przed pandemia w polskim prawodaw-
stwie obowiazywaly przepisy dotyczace te-
lepracy. Réwniez znaczenie przed pandemig
(w 2018 r.) ustawodawca zobowiazal praco-
dawce do uwzgledniania wniosku pracownika
o pracg na odleglos¢, o ile pozwalaly na to ro-
dzaj i organizacja pracy, lecz samo pojecie pra-
cy zdalnej w dzisiejszym rozumieniu zostalo
wprowadzone dopiero na mocy tzw. specu-
stawy covidowej w 2020 1.'%, a zatem praca na
odleglos¢ zostata uporzadkowana, przepisy
uszczegdlowione i uelastycznione w stosun-
ku do wczesniej obowiazujacych przepiséw
o telepracy 1 wola ustawodawcy wprowadzo-
na (jako bardziej elastyczna w stosunku do
obowiazujacej do tego czasu telepracy) zosta-
ta w szczegdlnym momencie, bowiem geneza
tych zmian jest bezpos$rednio zwiazana z po-
trzeba ochrony zycia i zdrowia pracownikow
oraz ich rodzin.

Decyzja ustawodawcy wprowadzajaca moz-
liwo$¢ pracy zdalnej przez pracownika spowo-
dowata upadek paradygmatu pracy podporzad-
kowanej, w ktorej organizacja pracy nalezy do
pracodawcy (Gtadoch 2020). Pracownik pra-
cujacy w domu samodzielnie planuje zadania
1 ustala czas na ich wykonanie, co wprost
przedstawia aktualne pi§miennictwo z zakresu
prawa pracy (Gladoch 2023). Z samej bowiem
istoty pracy zdalnej wynika samodzielne orga-
nizowanie czasu pracy w dniu roboczym'!.

Nowelizacja kodeksu pracy z 2022 r."
wprowadzata wiele zmian w zakresie prawa pra-

10 Ustawa z 2.3.2020 r. o szczegdlnych rozwiazaniach zwiazanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwal-
czaniem Covid-19, innych chordb zakaznych oraz wywolanych nimi sytuacji kryzysowych (tj. Dz.U. z 2023 r.
poz. 1327 ze zm.) — przypis przenies¢ na strong, gdzie jest pierwszy raz wymieniana ta ustawa.

"' Takie rozumienie pracy zdalnej oznacza, ze pracodawca nie moze czyni¢ pracownikowi zarzutu z organizacji

swojego dnia pracy, z tego, ze nie odebral w danym momencie telefonu, lub oddzwonit dopiero po pél godzinie,

a takze nie odpowiedzial na maila w trybie natychmiastowym.

Niniejszg ustawa zmienia si¢ ustawy: ustawe z dnia 26 pazdziernika 1982 r. o wychowaniu w trzezwosci i prze-

ciwdziataniu alkoholizmowi, ustawe z dnia 6 kwietnia 1990 1. o Policji, ustawe z dnia 12 pazdziernika 1990 r.

o Strazy Granicznej, ustawe z dnia 24 sierpnia 1991 r. o Panstwowej Strazy Pozarnej, ustawe z dnia 27 sierp-

nia 1997 1. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych, ustawe z dnia

24 maja 2002 1. o Agencji Bezpieczenstwa Wewnetrznego oraz Agenciji Wywiadu, ustawe z dnia 20 kwietnia 2004 r.

o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, ustawe z dnia 9 czerwca 2006 r. o Centralnym Biurze Anty-

korupcyjnym, ustawe z dnia 9 kwietnia 2010 r. o Stuzbie Wigziennej, ustawe z dnia 28 stycznia 2016 r. — Prawo

o prokuraturze, ustawe z dnia 16 listopada 2016 1. o Krajowej Administraciji Skarbowej, ustawe z dnia 8 grudnia

2017 1. o Stuzbie Ochrony Panistwa oraz ustawe z dnia 2 marca 2020 1. o szczegblnych rozwiazaniach zwiazanych

z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem Covid-19, innych choréb zakaznych oraz wywolanych nimi

sytuacji kryzysowych.
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cy, w tym wykonywania pracy zdalnie. Wsrod
celow proponowanych zmian w uzasadnieniu
do ustawy wskazano koniecznos$é wyjscia na-
przeciw uzasadnionym potrzebom pracowni-
kéw 1 pracodawcow w zakresie wprowadzenia
regulacji dotyczacych pracy zdalnej jako roz-
wiazania statego.

W procesie legislacyjnym ustawodawca prze-
kazal projekt nowelizacji kodeksu pracy do
opinii réznym instytucjom, gloéwnie organi-
zacjom pracodawcow i tym zwigzanym z ryn-
kiem pracy (Pracodawcy RP, Konfederacja
Pracodawcéw Lewiatan, Gtowny Inspektor Pra-
cy i inne). Tylko Konfederacja Pracodawcow
Polskich Lewiatan wniosla zastrzezenia do
tresci art. 6719 § 6. Zaproponowala ona, aby
poza dwiema przestankami odmowy praco-
dawcy w odniesieniu do wniosku zlozonego
w trybie art. 6719 zapisanymi w ustawie znala-
zly sig jeszcze dwie dodatkowe: sposéb wyko-
nywania pracy zdalnej oraz umiejetnosci pra-
cownika.

Proponowano, by ten fragment przepisu
brzmial nast¢pujaco: ,,Pracodawca jest obowia-
zany uwzgledni¢ wniosek pracownika, o kté-
rym mowa w art. 1421 § 1 pkt 21 3, pracownicy
w ciazy, pracownika wychowujacego dziecko
do ukoniczenia przez nie 4 roku zycia, a takze
pracownika sprawujacego opicke nad innym
czlonkiem najblizszej rodziny lub inng osobg
pozostajaca we wspolnym gospodarstwie do-
mowym, posiadajacych orzeczenie o niepetno-
sprawnosci albo orzeczenie o znacznym stop-
ni niepelnosprawnosci, o wykonywanie pra-
cy zdalnej, chyba Ze nie jest to mozliwe ze
wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj pracy
wykonywanej przez pracownika, sposob jej
wykonywania przez pracownika, czy umiejet-
nosci pracownika”®.

W uzasadnieniu do proponowanej po-
prawki napisano m.in.: ,,(...) juz w trakcie wy-
konywania pracy w formule zdalnej moze si¢
okaza¢, ze pracownik nie gwarantuje odpo-
wiedniego zaangazowania, efektywnosci, taka
formula wspolpracy nie okazala si¢ skutecz-

2

na .

Ustawodawrca jednak nie uwzglednil wnio-
skowanej zmiany w treci projektowanego
art. 6719. Jej odrzucenie wyraznie wskazu-
je, ze nie jest 1 nie bylo wola ustawodawcy
umozliwienie odwolania z pracy zdalnej lub
niewyrazenia na nia zgody np. z powodu nie-
zadowolenia ze sposobu wykonywania pracy
zdalnej przez pracownika lub jego umiejgtnosci.
W mysl obowiazujacych literalnie przepiséw
takie uzasadnienie nie stanowi podstawy do
odrzucenia wniosku. Ponadto z przebiegu pro-
cesu legislacyjnego wynika, ze pracodawca
wyraznie sprzeciwil si¢ mozliwosci zaistnienia
przestanek odmowy w postaci oceny pracy czy
sposobu jej wykonywania przez pracownika
wykonujacego prace zdalnie.

Zadna z pozostalych instytucji, w tym
Gléwny Inspektor Pracy, nie wniést zadnych
zastrzezen ani propozycji poprawek do tresci
art. 6719 § 6. Sklania to do przekonania, zZe
wola ustawodawcy w zakresie zwiazania pra-
codawcy koniecznoscia udzielenia zgody na
ztozony wniosek uprawnionego pracownika
byla niemal bezdyskusyjnie jednoglosna.

Nalezy wskazad, ze — wprowadzajac zmia-
ny w zakresie wykonywania pracy na odleg-
tos¢ — ustawodawca zdecydowal si¢ na uprzy-
wilejowana pozycje niektérych pracownikow,
ktérzy moga ztozy¢ do pracodawcow wiaza-
cy wniosek o zastosowanie wobec nich pracy
zdalnej (co zostalo juz wprowadzone nowe-
lizacja z 2018 1.). Do tej grupy pracownikéw
nalezg (art. 6719 § 617 k.p.):

1) kobiety w ciazy;

2) pracownicy wychowujacy dziecko do ukon-
czenia przez nie 4. roku zycia;

3) pracownicy — rodzice dzieci niepelnospraw-
nych, spelniajacych warunki wynikajace
z przepisu art. 1421 § ust. 3 k.p., takze po
ukonczeniu przez dzieci 18. roku zycia;

4) pracownicy sprawujacy opieke nad innym
czlonkiem najblizszej rodziny lub inng
osobg pozostajaca we wspolnym gospodar-
stwie domowym, posiadajacymi orzecze-
nie o niepelnosprawnosci albo orzeczenie
0 znacznym stopniu niepelnosprawnosci.

3 Opinia Konfederacji Pracodawcéw Lewiatan do projektu ustawy o zmianie ustawy Kodeks Pracy z 2022 r. (druk

2335), . 8.
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Zakres zwigzania wnioskiem
pracownika i zgoda pracodawcy

Zdaniem G. Spytek-Bandurskiej: ,,Praco-
dawca jest obowiazany uwzgledni¢ wniosek
o wykonywanie pracy zdalnej sktadany nieza-
leznie przez pracownikéw majacych szcze-
g6lna, sytuacje rodzinng, dla ktérych ta forma
zatrudnienia stanowi duze ulatwienie w go-
dzeniu spraw prywatnych z zawodowymi. (...)
Zasadg jest przyjecie wniosku, gdyz ma on
wiazacy charakter” (Spytek-Bandurska 2024).

Przepisy artykutu art. 6719 § 6 oraz ich kon-
strukcja daja pracownikowi prawo do roszcze-
nia wobec pracodawcy, ktére wynika z woli
ustawodawcy, a pracodawca co do zasady nie
moze odrzuci¢ wniosku pracownika w zakre-
sie pracy zdalnej, o ile pracownik spetnia prze-
stanki wymienione w tym artykule.

A. Sobczyk w komentarzu do ustawy Ko-
deks pracy méwi wprost o nakazie uwzgled-
nienia wniosku uprawnionego pracownika o wy-
konywanie pracy zdalnej w wymienionych w § 5
1 6 przypadkach, co jest zwiazane z realizacja
polityki prorodzinnej (Sobczyk 2024). ,,Usta-
wa nie zastrzega formy takiego wniosku. Wy-
daje si¢, ze majac na uwadze cele, ktore stuza
przyznaniu pracownikom prawa do zadania
wykonywania pracy w formie zdalnej, praco-
dawca powinien, co do zasady, uwzgledni¢ kaz-
de miejsce wskazane przez pracownika”'.

Zgodnie ze stanowiskiem wyrazonym w pu-
blikacji z 2024 r. pt. Praca zdalna. Obowiqzki
I uprawnienia pracownikow i pracodawedrw. Niegbed-
nik Kadrowo-ptacowy pracodawca samodzielnie
decyduje o przyjeciu lub odrzuceniu pracowni-
czego wniosku o pracg zdalng. Musi natomiast
go uwzglednié, gdy skladajacym jest pracow-
nik wymieniony w art. 6719 § 61 § 7 k.p. (Praca
zdalna. Obowigzki 2024).

Przestanki odmowy uwzglednienia
wniosku pracownika

Z analizy piSmiennictwa wynika, ze wnio-
sku skladanego w trybie art. 6719 § 6 w zw. ze
1411 §§ 1, 2, 3 pracodawca nie moze odrzucic,
a z woli ustawodawcy ma nakaz jego przyje-

STUDIA I PROBLEMY

cia i wdrozenia. Od tej naczelnej zasady usta-
wodawca przewidzial dwa wyjatki wskazane
w tresci art. 6719 § 6.

Art. 6719 KP § 6. Pracodawca jest obowia-
zany uwzgledni¢ wniosek pracownika, o kto-
rym mowa w art. 1421 § 1 pkt 21 3, pracownicy
w ciazy, pracownika wychowujacego dziecko
do ukonczenia przez nie 4. roku zycia, a takze
pracownika sprawujacego opieke nad innym
czlonkiem najblizszej rodziny lub inng osobg
pozostajaca we wspolnym gospodarstwie do-
mowym, posiadajacych orzeczenie o niepetno-
sprawnosci albo orzeczenie o znacznym stop-
niu niepetnosprawnosci, o wykonywanie pracy
zdalnej, chyba Ze nie jest to mozliwe ze wzgle-
du na organizacje pracy lub rodzaj pracy wy-
konywanej przez pracownika.

W doktrynie podkresla sig, ze sa to jedyne
dwie przeslanki, ktore uprawniajg pracodawce
do odmowy uwzglednienia wniosku zgodnie
z przepisami prawa. Tylko wystapienie jednej
z nich lub obu przestanek jednoczesnie daje
pracodawcy mozliwos§¢ odrzucenia (co wynika
wprost z tresci przepisu 1 procesu legislacyj-
nego).

Pracodawca moze odmoéwic¢ uwzglednienia
whniosku, jedynie w przypadku, gdy wykonywa-
nie pracy zdalnej jest niemozliwe ze wzgledu
na organizacj¢ pracy lub rodzaj pracy wykony-
wanej przez pracownika. Takie samo rozwia-
zanie przyjeto w art. 182le § 2 k.p. odnosnie
do wniosku pracownika w sprawie laczenia
urlopu rodzicielskiego z praca. Wzgledy orga-
nizacji pracy to np. §wiadczenie pracy w ruchu
cigglym [na ta$§mie produkcyjnej — przyp. aut.]
czy w inny $cisle skooperowany sposob, w kto-
rym pracownik musi wykonywaé prace w tym
samym wymiarze co pozostali pracownicy (La-
tos-Mitkowska 2020) 2), czy $wiadczenie pracy
przez lektora jezyka obcego, chyba zZe szkola
prowadzi kursy online (Suknarowska-Drze-
wiecka 2023).

Z. kolei rodzaj pracy, ktory wylaczatby moz-
liwo$¢ $wiadczenia pracy zdalnej, to przykla-
dowo: sprzedaz (z wyjatkiem sklepu interne-
towego), sprzatanie, praca przy produkcii [...],
praca chirurga, pielegniarki, opickuna w domu

""" A. Sobezyk w: A. Sobezyk red., ,,Kodeks Pracy. Komentarz”, (Warszawa: C.H.Beck 2023), system legalis, [dostep:
13.10.2024], https://siplegalis.pl/document-view.seamrdocumentld=mjxw62zogi3danbsg42tsny&refSource=
search&ols=arkadiusz%20sobczyk&searchType=near&searchScope=all,
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pomocy spolecznej, listonosza, instalatora, ma-
szynisty kolei i wiele innych. Sa to zawody,
w ktorych pracownicy musza by¢ obecni fi-
zycznie w siedzibie pracodawcy ze wzgledu
na rodzaj lub organizacj¢ pracy. ,,W praktyce
wnioski moga sklada¢ przede wszystkim pra-
cownicy administracyjno-biurowi, przedstawi-
ciele handlowi”".

Inny komentarz do przepiséw kodeksu pra-
cy takze potwierdza takie rozumienie oraz in-
terpretacje przestanek do odrzucenia wniosku
wigzacego pracodawce.

Organizacja pracy dotyczy procesu zarza-
dzania 1 cz¢sto wiaze si¢ profilem prowadzone;j
dzialalnoéci. Zgodnie z Encyklopediq arzadza-
nia: ,najprostsza definicja organizacji pracy
jest okreslenie co nalezy zrobi¢ oraz kto ma
to zrobi¢”'. Rodzaj pracy to pojecie jezyka
prawnego, ktore najczesciej oznacza zajmowa-
ne przez pracownika stanowisko. Jest oczywi-
ste, ze niektorych prac nie da si¢ wykonywac
zdalnie (np. kierowcy, piekarza, sprzataczki,
listonosza itp.). W takiej sytuacji wniosek pra-
cownika nie moze by¢ uwzgledniony, ponie-
waz wigzalby si¢ z konieczno$cia powierzenia
pracownikowi innej pracy (Gladoch 2023).

Mimo ze instytucja pracy zdalnej jest in-
stytucjq stosunkowo mtoda, w pismiennictwie
znalez¢ juz mozna nawet konkretne kazusy
na poparcie tego, co powyzej. Dla przykltadu:
,Pracownik jest rodzicem dziecka niepelno-
sprawnego w stopniu znacznym. Pracuje na
stanowisku listonosza. Zlozyl wniosek o prace
zdalng o ponizszej tresci (zgodny ze wzorem
przygotowanym przez pracodawce), lecz pra-
codawca nie uwzglednil go, uzasadniajac to ro-
dzajem pracy, ktory wyklucza jej zdalne wyko-
nywanie. Takie postepowanie pracodawcy jest
prawidiowe” (Praca zdalna. Obowiazki 2024).

Zasadnos$¢ podstawy do odmowy

A. Sobczyk w komentarzu do tresci prze-
pisu art. 6719 w zakresie przestanek odrzuce-
nia wiazacego wniosku o prace zdalng wska-
zuje wprost, ze: ,,Pracodawca moze odmowic
uwzgledniania wniosku wtedy, gdy praca «nie

jest mozliwa» ze wzgledu na organizacje pracy
lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracow-
nika. Ow brak mozliwosci to co$ wiecej niz
utrudnienie, ktore wiaze si¢ z kazdym przy-
padkiem pracy zdalnej” (Sobczyk 2023).

Z komentarza tego wynika dodatkowo pewna
oczywisto$¢ w zakresie koniecznosci liczenia
si¢ zarowno przez pracownika, jak i pracodaw-
c¢ z pojawieniem si¢ okazjonalnych utrudnien
w komunikacji podczas pracy zdalnej. Jednak
czenia 1 nie stanowia podstawy do odrzuce-
nia wniosku wigzacego pracodawcy. Wydaje
si¢ zatem, ze pracodawca powinien wykazywac
zrozumienie dla sytuacji, w ktérych pracownik
oddzwania na polaczenie po powrocie do biut-
ka, czy odczytania maila z opdznieniem w sto-
sunku do momentu, w ktérym zostal wystany.
Réwniez udzielenie odpowiedzi, ktéra nie jest
natychmiastowa moze by¢ uzasadniona przy-
czynami, takimi jak zakofczenie pracy i po-
zostawanie offline, udzielenie odpowiedzi mo-
ze wymagaé zastanowienia, pracownik mogt
oddali¢ si¢ na przerwe przystugujaca zgodnie
z Kodeksem Pracy i tym samym pozostawac
w danym momencie poza ekranem monitora,
a po powrocie nie zajrze¢ w pierwszej kolej-
nosci do zminimalizowanej na ekranie kompu-
tera poczty — lecz powrdci¢ bezposrednio do
pracy otwartej na ekranie monitora).

Takie przestanki nie stanowig podstaw do
odmowy zlozonego wiazacego wniosku pra-
cownika. Wydaje si¢ bowiem, ze wola usta-
wodawcy jest bowiem odwrotna — w wyniku
zachodzacych zmian — ustawodawca nie tylko
wprowadzil ja niedawno do polskiego po-
rzadku prawnego uelastyczniajac obowiazuja-
ca wezesniej forme pracy na odleglosé, jaka
byla telepraca, ale takze celowal ta decyzja
w mozliwo§¢ godzenia rél: zawodowej 1 ro-
dzinnej, co réwniez moze okazjonalnie wply-
wac na pojawianie si¢ pewnych krotkotrwatych
utrudnien w kontakcie, a czego ustawodawca
byl z pewnoscia swiadom.

Podstawg odmowy przyjecia przez praco-
dawce wiazacego wniosku nie moze by¢ wat-

5 tamze, system legalis, [dostep: 27.10.2024] https://sip.legalis.pl/document-view.seam?documentld=mjxw62zogi-
3danbtga3tcny&refSource=search&ols=kodeks%20pracy%o20komentarz&searchType=near&searchScope=all
16 https://mifiles.pl/pl/index.php/Organizacja pracy, [dostep: 18.10.2022 r.].
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pliwos¢ w czas reakcji pracownika na komuni-
kacj¢ z nim. Pracodawca ma prawo odmowy
tylko i wylacznie w dwoéch przypadkach wska-
zanych w ustawie — praca w formie zdalnej
catkowitej nie jest fizycznie mozliwa ze wzgle-
du na rodzaj lub organizacje pracy.

W przypadku watpliwosci pracodawcy od-
nosnie kontaktu z pracownikiem wykonuja-
cym prace zdalnie, ustawodawca przewidziat
instrumenty dla pracodawcy majace na celu po-
tencjalng weryfikacje watpliwosci przetozone-
go w postaci mechanizmoéw kontrolnych uje-
tych w przepisach prawa pracy. Zgodnie z tre-
$cig art. 6728 pracodawca ma prawo przepro-
wadza¢ kontrole:

— wykonywania pracy zdalnej przez pracow-
nika,

— w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy,

— przestrzegania wymogow w zakresie bez-
pleczenstwa i ochrony informacji, w tym
procedur ochrony danych osobowych, na
zasadach okreslonych w poleceniu, porozu-
mieniu lub regulaminie'’.

Kontrole przeprowadza si¢ w porozumie-
niu z pracownikiem w miejscu wykonywania
pracy zdalnej w godzinach pracy pracownika.
Pracodawca ma obowiazek dostosowac spo-
s6b przeprowadzania kontroli do miejsca wy-
konywania pracy zdalnej i jej rodzaju. Wyko-
nywanie czynnosci kontrolnych nie moze na-
rusza¢ prywatnosci pracownika wykonujacego
prace zdalng 1 innych os6b ani utrudniaé¢ ko-
rzystania z pomieszczet domowych w sposéb
zgodny z ich przeznaczeniem'®.

Jezeli pracodawca w trakcie kontroli pracy
zdalnej stwierdzi uchybienia w przestrzeganiu
przepisow i zasad w zakresie bezpieczenstwa
1 higieny pracy okreslonych w informacji lub
w przestrzeganiu wymogow w zakresie bezpie-
czefistwa i ochrony informacji, w tym proce-
dur ochrony danych osobowych, zobowigzuje
pracownika do usunigcia stwierdzonych uchy-
bient we wskazanym terminie albo cofa zgo-
d¢ na wykonywanie pracy zdalnej przez tego

8 Art. 6728 §2 Kodeksu pracy.
? Art. 6728 §3 Kodeksu Pracy.
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pracownika. W przypadku wycofania zgody
na pracg zdalna pracownik rozpoczyna prace
w dotychczasowym miejscu pracy w terminie
okreslonym przez pracodawce”.

Zobowiazanie do zachowania
terminu ustawowego dla odmowy

Zgodnie z art. 6719 {6 k.p. o przyczynie
odmowy uwzglednienia wniosku pracodawca
informuje pracownika w postaci papierowe]
lub elektronicznej w terminie 7 dni roboczych
od dnia zlozenia wniosku przez pracownika.
Wprowadzenie okreslonego terminu podania
przyczyny odmowy ma charakter motywujacy
pracodawce. W przypadku przepiséw dotycza-
cych telepracy nie bylo takiego uscislenia. Su-
geruje to, ze ustawodawcy zalezalo na tym, aby
pracodawce zobowiazac¢ do szybkiego zajecia
stanowiska w sprawie i nie przediuzac utrzy-
mywania pracownika w niepewnosci prawne;.

Odmowa uwzglednienia wigzacego wnio-
sku po wyznaczonym przez ustawodawce ter-
minie 7 dni jest informacja ztozona bez za-
chowania formy przewidzianej dla odmowy
dla wniosku sktadanego na podstawie art. 6719
§ 6 k.p. Stanowi to naruszenie przepisoéw pra-
wa pracy przez pracodawce. W pismiennictwie
dot. 6719 § 6 przyjmuje si¢, ze nie przekazanie
odmowy w ustawowym terminie 7 dni, tj. za-
chowanie milczenia w sprawie do czasu uply-
wu terminu, ktory ustawodawca wyznaczyl pra-
codawcy, jest forma uwzglednienia wniosku
pracownika ze wzgledu na fakt, ze wniosek
pracownika byl dostatecznie precyzyjny (Sob-
czyk 2023)>.

Nauka prawa wyréznia wieloraka kategory-
zacje terminow, gdzie fundamentalna dystynk-
cja wskazuje na terminy materialnoprawne (in-
korporujace instytucje takie jak przedawnie-
nie czy zasiedzenie, niepodlegajace modyfi-
kacji ani restytucji) oraz terminy proceduralne
(obejmujace terminy ustawowe, instrukcyjne
oraz sadowe), przy czym kwalifikacja terminu

T Art. 6728 §1 w zw. z art. 6719 par. 5, art. 6720 Kodeksu Pracy.

2 A. Sobczyk w: A. Sobezyk red., ,,Kodeks Pracy. Komentarz”, (Warszawa: C.H.Beck 2023), systens legalis, https:/ /sip.
legalis.pl/document-view.seam?documentld=mjxw62zogi3danbsg42tsny&refSource=search&ols=arkadiusz
%20sobczyk&searchType=near&searchScope=all [dostep: 27.10.2024].
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determinowana jest przez konsekwencje praw-
ne jego uplywu — w przypadku gdy skutkuje
on kreacja, modyfikacja badz derogacja prawa
podmiotowego, kwalifikowany jest jako termin
materialnoprawny, natomiast gdy warunkuje
mozliwos§¢ realizacji czynnos$ci procesowej,
przyjmuje charakter proceduralny.

Nieuwzglednienie wiazacego wniosku po
uplywie siedmiodniowego terminu stanowi od-
powiedZ udzielona z naruszeniem wymogow
formalnych statuowanych dla odmowy wnio-
sku skladanego w trybie art. 6719 § 6 k.p., co
konstytuuje delikt prawa pracy po stronie pod-
miotu zatrudniajacego.

Termin przewidziany na dorgczenie pra-
cownikowi decyzji odmownej odnosnie przed-
tozonego przez niego wiazacego wniosku sta-
nowi materialnoprawny termin ustawowy i wy-
kazuje dystynktywne cechy wzgledem terminu
proceduralnego w zakresie faktu, iz odnost si¢
on expressis verbis do essentialia negotii prawa
podmiotowego (jego kreacji, modyfikacji badz
ckstynkcji), konsekwencja jego uplywu jest
ipso iure utrata uprawnienia materialnopraw-
nego, nie podlega on restytucji ani prolon-
gacijl.

Analogiczny konstrukt normatywny imple-
mentowano w art. 112 kodeksu pracy w odnie-
sieniu do terminu na wniesienie przez pracow-
nika sprzeciwu od zastosowanej kary porzad-
kowej, gdzie jego przekroczenie, jak akcentuje
M. Gtladoch (Gladoch 2023), zwalnia praco-
dawce z obligacji rozpatrzenia sprzeciwu, nie-
zaleznie od okolicznosci faktycznych, ktére
uniemozliwily pracownikowi wniesienie $rod-
ka zaskarzenia, a niemozno$c restytucji tego tet-
minu wynika bezposrednio z braku stosownej
regulacji w Kodeksie pracy.

Podazajac za przedstawiong linia argumen-
tacji nalezy konstatowaé, ze implementujac do
nowych przepiséw zobowiazanie wobec pra-
codawcy do zachowania ustawowego terminu
siedmiodniowego na odmowe uwzglednienia
wiazacego wniosku pracownika, legislator za-
mierzal uregulowac i skonkretyzowac sytuacje,
ktore uprzednio mogly generowac réznorodne
komplikacje, tj. brak terminu granicznego na de-
zaprobate pracodawcy wzgledem takiego wnio-
sku (w okresie obowigzywania regulacji o tele-
pracy ustawodawca nie determinowal zadnego

terminu ustawowego dla odmowy uwzglednie-
nia wniosku pracownika).

W $wietle inicjatywy legislacyjnej okresle-
nia precyzyjnego terminu dla pracodawcy oraz
w konteks$cie materialnoprawnego charakteru
siedmiodniowego terminu na dezaprobate,
a takze w $wietle analizy literatury przedmiotu
w przedmiotowym zakresie nalezy przyjac, ze
termin siedmiodniowy z art. 6719 § 6 ma cha-
rakter peremptoryjny, ktérego przekroczenie
przez pracodawce siedmiodniowego terminu
na dostarczenie odmowy uwzglednienia wnio-
sku wiazacego pracodawce, skutkuje bezsku-
tecznosciag odmowy pracodawcy.

Za przyjeciem takiego stanowiska stoi wy-
ktadnia celowosciowa nowo uchwalonych prze-
pisow. Wynika z niej, ze skoro ustawodaw-
ca zwigzal pracodawce terminem — ale tylko
w przypadku odrzucenia wniosku (nie ma ter-
minu na przyjecie/akceptacje wiazacego wnio-
sku pracownika) — to jego przekroczenie po-
woduje bezskutecznosé odmowy 1 uznanie, ze
miata miejsce milczaca zgoda pracodawcy. Za-
niedbanie pracodawcy w zakresie przekrocze-
nia terminu na odrzucenie wniosku nie moze
dziata¢ na niekorzy$¢ pracownika i prowa-
dzi¢ do stanu niepewnosci prawnej trwajace-
go dalej po tym terminie, a zasada stusznosci
w prawie przeciwdziala¢ ma sytuacji, w ktorej
pracodawca bedzie czerpaé korzysci z wla-
snego zaniedbania (przekroczenia terminu),
a pracownik ponosi¢ negatywne konsekwencje
nieterminowego dzialania pracodawcy.

Wolg ustawodawcy wyrazona w zobowia-
zaniu pracodawcy do dochowania ustawowe-
go terminu na odrzucenie wniosku naleza-
toby takze rozpatrywac¢ w kontekscie zasady
milczacej zgody (Qui tacet consentire videtur) na
zlozony przez pracownika wniosek wigzacy
pracodawce.

Majac na uwadze dobrze pojety interes pra-
codawcy, rowniez pracownik, sktadajac wnio-
sek, powinien stosowac zasady dobrej wspol-
pracy 1 nie stawiaé pracodawcy nagle przed
koniecznoscig udzielenia mu zgody na prace
zdalng z dnia na dzien. Moze to bowiem spo-
wodowac przejsciowe trudnosci dla pracodaw-
cy. Ustawodawca nie okresla konkretnego ter-
minu (np. minimalnego okresu karencji od zto-
zenia wniosku do jego faktycznej realizaciji).
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W pismiennictwie wskazuje si¢ jednak, ze taka
postawa pracownika bylaby pozadana.

Dla przyktadu E. Suknarowska-Drzewiec-
ka wyraza w tym wzgledzie nastgpujace zda-
nie: ,,Pracownik, z uwagi na obowigzek dbato-
$ci o dobro zakladu pracy nie powinien zadac
wprowadzenia pracy zdalnej z dnia na dzien.
De lege ferenda dobrym rozwiazaniem wydaje
si¢ termin nie krétszy niz 21 dni przed roz-
poczeciem wykonywania telepracy. Taki ter-
min przyjeto m.in. odnosénie wniosku o lacze-
nie urlopu rodzicielskiego z praca (art. 1821e
§ 2 k.p.). (Suknarowska-Drzewiecka, 2023).
Podzielam takie stanowisko. W mojej ocenie
brak takiej regulacji moze prowadzi¢ do nie-
potrzebnych nieporozumient i napi¢é miedzy
pracownikiem a pracodawca.

Podsumowanie

Geneza powstania 1 wprowadzenia pra-
cy zdalnej w trybie art. 6719 § 6 1 7 w zw.
z art. 1421 do kodeksu pracy dotyczy wybranej
grupy oséb. W ten sposéb ustawodawca stwo-
rzyt dla wskazanych pracownikéw mozliwosc
taczenia rél zawodowych 1 spolecznych oraz
ulatwil ochrone zdrowia i zycia wlasnego i ich
rodzin.

Pracownikowi, ktéry spetnia przestanki
z art. 6719 § 61 7, pracodawca nie moze od-
moéwic zgody na wniosek o prace zdalna, poza
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