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Abstract

The scope of the employer’s obligation to accept application for remote work:
comments on the conceptual scope of the type of work and work organization
in terms of the system

This article discusses the employee’s right to remote work. The author considers the issue of the
scope of binding the employer with the application of employees who are entitled to submit an ap-
plication for remote work. The aim of the article is to discuss the grounds for refusing an employec’s
application and their interpretation from the point of view of the entire labor law system. In the
final part of this study, author tries to show sanctions for employer, who refuses employee’s applica-
tion with infridgment legal regulations.
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Wstep

Nowelizacja z dnia 1 grudnia 2022 roku' ustawodawca wprowadzit do polskiego Kodeksu
pracy instytucje¢ pracy zdalnej. Dzialanie to stalo si¢ odpowiedzia na potrzeby rynku

! Ustawa z dnia 1 grudnia 2022 roku o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych
ustaw (Dz.U. 2023, poz. 240). Przepisy regulujace prace zdalna weszly w zycie w dniu 7 kwietnia
2023 roku.
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pracy, keorych przyczyna z jednej strony byla pandemia COVID-19, ktéra pokazata nie-
zbedno$¢ takiej regulacji, za$ z drugiej powszechno$¢ stosowania tego rozwiazania przez
strony stosunkdw pracy. Z wprowadzeniem tej instytucji wigzano jednoczesnie nadzieje
na transformacje¢ — archaicznej, zdawaé by si¢ moglo — telepracy i nie tylko dostosowania
przepiséw do wspdlczesnych mozliwosci technologicznych, ale przede wszystkim zachowanie
elastyczno$ci przy zagwarantowaniu podstawowych funkeji ochronnych prawa pracy.
W rzeczywistosci de lege lata mozna odnie$¢ wrazenie, ze zmianie ulegla gléwnie nazwa
instytucji.

Jednym z istotnych zagadnien praktycznych w zakresie wyktadni nowych przepisow,
z ktérymi przychodzi si¢ zmierzy¢, jest zakre$lenie uprawnienia pewnych grup pracow-
nikéw do ztozenia wniosku o wykonywanie pracy zdalnej, pracodawca za$ jest zasadniczo
zobligowany do udzielenia zgody na jej wykonywanie. Co do zasady bowiem obowiazek
pracodawcy ma charakter wzgledny. Moze on odméwi¢ udzielenia zgody, kiedy — zgodnie
z przepisem art. 67'%§ 6 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 roku — Kodeks pracy (Dz.U. 2023,
poz. 1465 tekst jedn., dalej: ,Kodeks pracy”, ,k.p.”) — nie jest to mozliwe ze wzgledu na
organizacj¢ lub rodzaj pracy. Podstawowym celem niniejszej pracy jest proba odpowiedzi
na pytanie, jaki w rzeczywistosci jest zakres uprawnienia pracownika do zlozenia wniosku.
Réwnoczesnie pojawia si¢ kwestia, kiedy pracodawca moze zgodnie z prawem odméwié
uwzglednienia takiego wniosku.

Implikuje to kolejny — i niezmiernie wazny w moje ocenie — problem natury prawnej,
a mianowicie: w jaki sposéb nalezy rozumie¢ niemozliwo$¢ uwzglednienia wniosku ze
wzgledu na organizacj¢ lub rodzaj pracy. Zagadnienie to bowiem ma charakter systemowy
i wykfadnia wskazanych poje¢ musi by¢ dokonywana z perspektywy calego systemu prawa,
do czego niniejszy wywdd ma doprowadzié.

1. Uprawnienie do ztozenia wniosku o prace zdalng

Zgodnie z obecnym brzmieniem art. 67'?§ 6 k.p. ustawodawca przyznaje uprawnienie
pewnym grupom pracownikéw do ztozenia wniosku o prace zdalna, keéry jednoczesnie
obliguje pracodawce do jego uwzglednienia. Pracodawca jest obowiazany uwzglednié
wniosek pracownika, o ktérym mowa w art. 142" § 1 pke 2 i 3 k.p., pracownicy w ciazy,
pracownika wychowujacego dziecko do ukoriczenia przez nie 4. roku zycia, a takze pracownika
sprawujacego opicke nad innym cztonkiem najblizszej rodziny lub inng osoba pozostajaca
we wsp6lnym gospodarstwie domowym, posiadajacymi orzeczenie o niepetnosprawnosci
albo orzeczenie o znacznym stopniu niepetnosprawnosci, o wykonywanie pracy zdalnej,
chyba ze nie jest to mozliwe ze wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj pracy wykonywane;j
przez pracownika.

Aby przejs¢ do kluczowych zagadnien prawnych zarysowanych we wstepie, konieczna
jest szersza analiza samego uprawnienia pracownika i okre$lenie jego zakresu podmiotowego,
przedmiotowego i temporalnego.
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1.1. Zakres podmiotowy

W pierwszej kolejnosci zasadne jest pytanie o to, wniosek ktdrych pracownikéw obliguje
pracodawce do udzielenia zgody na prace zdalna®. Artykut 67" § 6 k.p. enumeratywnie
wskazuje grupy pracownikow, keérym przystuguje to uprawnienie. Wniosek taki moze ztozy¢:

a) kobieta w ciazy;

b) pracownik wychowujacy dziecko do ukonczenia przez nie 4. roku zycia;

c) pracownik-rodzic dziecka posiadajacy zaswiadczenie, o ktérym mowa w art. 4 ust. 3
ustawy o wsparciu kobiet w ciazy i rodzin ,Za zyciem’, to jest zaswiadczenie o cigzkim
i nicodwracalnym uposledzeniu albo nieuleczalnej chorobie zagrazajacej zyciu, keore
powstaly w prenatalnym okresie rozwoju dziecka lub w czasie porodu;

d) pracownik-rodzic dziecka legitymujacy si¢ orzeczeniem o niepetnosprawnosci albo
orzeczeniem o umiarkowanym lub znacznym stopniu niepelnosprawnosci okreslo-
nym w przepisach o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepetnosprawnych;

¢) pracownik-rodzic dziecka posiadajacy odpowiednio opini¢ o potrzebie wezesnego
wspomagania rozwoju dziecka, orzeczenie o potrzebie ksztalcenia specjalnego
lub orzeczenie o potrzebie zaj¢é rewalidacyjno-wychowawczych, o ktérych mowa
w przepisach ustawy z dnia 14 grudnia 2016 roku — Prawo o$wiatowe oraz;

f) pracownik sprawujacy opicke nad innym cztonkiem najblizszej rodziny lub inng
osoba pozostajaca we wspdlnym gospodarstwie domowym, posiadajacymi orzeczenie
o niepetnosprawnosci albo orzeczenie o znacznym stopniu niepetnosprawnosci.

Zgodnie z art. 67" § 7 k.p. pracownicy, o ktérych mowa w lit. ¢, d i e wyliczenia, upraw-
nieni s3 do ztozenia wniosku takze po ukoriczeniu przez dziecko 18. roku zycia. W dalszej
cz¢$ci wywodu pracownikéw tych okreslam mianem uprawnionych, co ma stuzy¢ przejrzystosci
i uproszczeniu rozwazan.

Wyktadnia tego przepisu prowadzi do wniosku, ze katalog niniejszy przybiera charakter
numerus clansus. Oznacza to, ze zakres podmiotowy obejmuje tylko wskazane grupy pra-
cownikéw. Z punktu widzenia regulacji kodeksowej wylacznie pracownicy znajdujacy si¢ we
wskazanych grupach dysponuja prawem podmiotowym do zlozenia wniosku, ktéry bedzie
wiazal pracodawce (Medrala 2022).

Zakres ten jednak w mojej ocenie moze by¢ modyfikowany poprzez jego rozszerzenie na
korzys$¢ pracownika. Podstawowa bowiem cecha taczaca wszystkie wskazane grupy jest realizacja
polityki prorodzinnej i sprawowania opieki (Sobczyk 2023a). Zgodnie z argumentacja  minori
ad maius, dokonywana w $wietle zasady uprzywilejowania pracownika oraz podstawowej funkeji
ochronnej prawa pracy, taka teza znajduje pelne uzasadnienie. W przypadku rozszerzenia w aktach
wewnatrzzakladowych (porozumieniu czy regulaminie, o ktérych mowa w art. 672 k.p.) zakresu
podmiotowego przyktadowo w ten sposdb, ze pracodawca obligatoryjnie uwzglednia wnioski

> W zwiazku z tematyka opracowania oraz dokonanymi juz szeroko w doktrynie prawa pracy rozwazaniami
na temat zakresu podmiotowego Kodeksu pracy odgérnie przyjmuje tezg, ze uprawnienie to przystuguje wylacznie

pracownikom w rozumieniu art. 2 k.p.
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o pracg zdalng pracownikéw wychowujacych dzieci do lat 5 lub pracownikéw sprawujacych
opicke nad innym czlonkiem najblizszej rodziny lub inng osoba pozostajaca we wspdlnym
gospodarstwie domowym, posiadajacymi orzeczenie o niepetnosprawnosci albo orzeczenie
o umiarkowanym lub znacznym stopniu niepelnosprawnosci, nalezy takie postanowienie
rozszerzenia zakresu podmiotowego uznaé za wazne i skuteczne. Jezeli jednak postanowienie
takie nie wynika z przepiséw autonomicznych zrédet prawa pracy, osoby nieobjete zakresem
podmiotowym wynikajacym z art. 67" § 617 k.p. nie legitymuja si¢ prawem podmiotowym
do zlozenia takiego wniosku. W istocie wniosek takiego pracownika bedzie stanowit wniosek,
o ktérym mowa w art. 67" § 2 k.p., ke6rego pracodawca nie tylko nie jest obowigzany uwzglednic,
ale takze nie jest zobowiazany do jego rozpatrzenia w terminie wynikajacym z art. 67" § 6 zdanie
drugie k.p. oraz podania przyczyny uzasadniajacej odmowe.

Niemniej w aktach wewnatrzzaktadowych, o ktérych byta mowa, nie ma mozliwosci
ograniczenia zakresu podmiotowego lub jego modyfikacji zawezajacej. Omawiana norma prawna
jest bowiem klasycznym przykladem normy semidyspozytywnej, mianowicie dopuszczajacej
mozliwos¢ jej zmiany tylko w jednym kierunku — w tym przypadku takze zakresu podmiotowego
tej normy — na korzys¢ pracownika (Wypych-Zywicka 2021, s. 141). Zakres podmiotowy
zakreslony przez przepis jest granica ,,minimalna’, ktdrej naruszenie spowoduje bezskutecznosé
autonomicznego aktu prawa pracy (w tej okreslonej czgéci) ja naruszajacego (E¢towska 1975,
s. 185; Pisarczyk, Liszcz, Gersdorf 2017; Stelina 2017). A contrario wigc zmiana na niekorzys¢
pracownika, co jest jednoznaczne z ograniczeniem zakresu podmiotowego i pozbawienia czedci
uprawnionych prawa podmiotowego do zlozenia wiazacego pracodawce wniosku o prace
zdalna, stanowi dzialanie niedopuszczalne i ex Jege nie obowiazuje (Gozdziewicz 1988, s. 141).
Nalezy w obliczu powyzszej tezy zgodzié si¢ w petnej rozciaglosci z Arkadiuszem Sobczykiem,
wedlug kedrego w przypadku ograniczenia zakresu podmiotowego w porozumieniu lub
regulaminie pracy zdalnej, wydanych zgodnie z art. 67% k.p., pracownicy ci maja prawo do
zadania wykonywania pracy zdalnej takze wtedy, gdy nie mieszcza si¢ w grupie lub grupach
pracownikéw wymienionych w tych aktach zaktadowych (Sobczyk 2023a).

Omawiajac zakres podmiotowy niniejszej instytucji, nalezy postawi¢ istotne pytanie, jaki
pracodawca ma obowiazek uwzglednié¢ wniosek. Przepis nie okresla tutaj jakiegokolwick katalogu,
dlatego lege non distinguente nalezy przyjaé, ze obowiazek taki cigzy na kazdym pracodawcy,
za$ zgodnie z argumentem 4 rubrica — na kazdym pracodawcy, o ktérym mowa w art. 3 k.p.
Kodeks pracy nie wylacza wige z zakresu podmiotowego jakichkolwiek pracodawcéw, kedrzy
nie mieliby obowiazku uwzgledniania wniosku o pracg zdalng uprawnionego pracownika bez
okreslonych ustawowo przestanek (Prusik 2023, s. 98). Konkluzja ta ma donioste znaczenie
z punktu widzenia przede wszystkim ci¢zaru dowodu. Biorac bowiem pod uwage wzgledna
obligatoryjno$¢ wniosku, o czym bedzie mowa w dalszej czesci wywodu, cigzar uzasadnienia
ewentualnej odmowy bedzie spoczywal na pracodawcy.

1.2. Zakres przedmiotowy

Okreslenie zakresu przedmiotowego pozwala udzieli¢ odpowiedzi na pytanie, co obejmuje prawo
podmiotowe przyznane pracownikowi. W gruncie rzeczy na wstepie rozwazan nalezy wskaza¢,
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ze pracownik dysponuje prawem podmiotowym do uwzglednienia wniosku, nie za$ tylko
uprawnieniem do ztozenia wniosku. Samo zlozenie wniosku o prace zdalng jest prawem kazdego
pracownika na mocy art. 67'?§ 2 k.p., natomiast uprawnienie przyznane pracownikom, o ktérym
byta mowa w pke 1.1, polega na zagwarantowaniu im mozliwosci pracy zdalnej. W istocie wige
uprawnionym pracownikom przystuguje prawo podmiotowe do wykonywania pracy zdalne;j.

Zgodnie z art. 67" § 6 k.p. ,Pracodawca jest obowiazany uwzgledni¢ wniosek pracownika (...)
o wykonywanie pracy zdalnej (...)" Kierujac si¢ wykladnia lege non distinguente, nalezy stwierdzié, ze
chodzi tutaj o kazdy wniosek, niezaleznie od zakresu zadania pracownika. Pracownik uprawniony
moze wiec wnioskowa¢ o catkowita prace zdalna lub cze$ciowa prace zdalng w okreslonej przez
siebie liczbie dni. Co wigcej, nalezy takze — 2 completudine — dopusci¢ mozliwos¢ ztozenia wniosku
o tzw. sckwencyjna prace zdalna, ktéra polega na wykonywaniu pracy zdalnej naprzemiennie,
np. jeden tydzieri w miejscu wynikajacym z umowy o pracg, jeden tydzieri zdalnie w miejscu
wskazanym przez pracownika, i per analogiam w ujeciu innych okreséw czasowych (np. miesigcy
czy okreséw rozliczeniowych). Mozna wigc postawié tezg, ze kazda konfiguracja wskazana przez
pracownika jest z punktu widzenia budowy tej normy prawnej dopuszczalna.

Wydaje si¢ — réwniez kierujac si¢ wykladnia lege non distinguente, ale takze wyktadnia
celowosciows — ze pracownik moze wskazaé¢ dowolne miejsce wykonywania pracy zdalnej. Z duza
ostroznoscig nalezy oceni¢ teze A. Sobezyka, zgodnie z kt6ra ,w przypadku wskazania miejsca
zbyt odleglego od stalego miejsca pracy, pracodawca moze odméwié zgody z uwagi na to, ze
wykonywanie jego obowiazkéw i uprawnien kontrolnych w stosunku do pracownika zdalnego
moze by¢ nadmiernie uciazliwe” (Sobczyk 2023a). Tre$¢ przepisu expressis verbis wskazuje,
ze jedynie niemozliwo$¢ catkowita takiej kontroli mogtaby by¢ przyczyna uzasadniajacg brak
zgody co do miejsca, nie za§ nadmierna ucigzliwo$¢ po stronie pracodawcy. Pracodawca moze
bowiem odmoéwi¢ uwzglednienia wniosku w calym jego ujeciu przedmiotowym — a maiori
ad minus takze co do miejsca wykonywania pracy zdalnej — tylko ze wzgledu na organizacje
lub rodzaj pracy. Uciazliwo$¢ przeprowadzenia kontroli zdaje si¢ nie miesci¢ w tym zakresie.
Gdyby nawet przyjaé teze wskazanego autora, nalezatoby ograniczy¢ taka odmowe tylko do
miejsca wykonywania pracy, nie za$ co do wniosku o pracg zdalna. O kwestiach tych bedzie
mowa w dalszej czg¢sci wywodu.

Méwiac o zakresie przedmiotowym wniosku, nalezy takze zaznaczy¢, ze pracownik nie jest
zobligowany do jego uzasadnienia. Ex lege bowiem jezeli znajduje si¢ w zakresie podmiotowym,
o ktérym byta mowa w pke 1.1, jego wniosek nalezy uznaé za zasadny. Wynika to z wyktadni
celowosciowej tego przepisu i konstrukeji katalogu uprawnionych oséb. Wskazane bowiem
grupy pracownikéw z punkeu widzenia ich roli spolecznej per se uzasadniaja zlozenie wniosku.

1.3. Zakres temporalny

Okreslenie zakresu temporalnego pozwala na okreslenie czasu trwania uprawnienia, a co za tym
idzie, czasu wykonywania pracy zdalnej. Wniosek pracownika moze by¢ ztozony na dowolny
okres do momentu istnienia przestanki uprawniajacej pracownika do zlozenia wniosku®.

* Czyli do czasu, kiedy pracownik znajduje si¢ w zakresiec podmiotowym, o ktérym byla mowa w pke 1.1.
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Mozna wigc postawi¢ tezg, ze zakres podmiotowy stanowi jednoczesnie granicg koricowa
zakresu temporalnego prawa podmiotowego do pracy zdalnej. Kierujac si¢ argumentum
a coberentia, nalezy wskazad, ze praca zdalna moze by¢ wykonywana w okresie istnienia
przestanki wskazanej w art. 67" § 617 k.p. Przeciwne rozumienie — ze pracownik w okresie
istnienia przestanki moze zlozy¢ wniosek, za$ praca zdalna moze by¢ wykonywana nawet
po odpadnieciu tej przestanki® — bytoby sprzecznym z wykladnig teleologiczna, czyli celem
tego przepisu i funkeji, jaka spelnia. Skoro istotg przepisu jest pogodzenie zycia rodzinnego
z zawodowym i ochrona tych wartosci, to trudno 4 fortiori uznaé, ze praca zdalna moglaby
by¢ wykonywana na dtugo po wygasnieciu takiej przyczyny (Suknarowska-Drzewiecka 2023).
Takie rozumowanie sprzeczne jest takze z ogélng zasadg exceptiones non sunt extendendae.
W przypadku os6b uprawnionych mamy do czynienia z odstgpstwem od ogdlnej zasady,
zgodnie z kt6ra pracodawca moze swobodnie odrzuci¢ wniosek pracownika o prace zdalna.
Wyjatki te — takze w zakresie sfery temporalnej — nie moga by¢ wiec zgodnie z ogdlna zasada
wykladni prawniczej interpretowane rozszerzajaco.

2. Zakres zwigzania pracodawcy wnioskiem pracownika
uprawnionego do ztozenia wniosku o prace zdalng

Zakres zwigzania pracodawcy wnioskiem uprawnionego pracownika o prace zdalna, stwarzajacy
ogromne klopoty w praktycznym stosowaniu, przeksztalca si¢ w istocie w doniosty problem
prawny w wymiarze systemowym, wykraczajacy znacznie poza sama problematyke pracy
zdalnej. Pracodawca moze bowiem odméwi¢ uwzglednienia wniosku ze wzgledu na rodzaj
lub organizacj¢ pracy. Pojecia te nie posiadaja definicji legalnej w systemie prawa pracy, stad
okreslenie prawnego zakresu pojeciowego jest istotne i musi by¢ dokonane z perspektywy
calej galezi prawa.

2.1. Wzgledna obligatoryjnos¢ uwzglednienia wniosku

Pracodawca ma obowiazek uwzgledni¢ wniosek o prace zdalng pracownika uprawnionego.
Obowiazek ten jednak przyjmuje charakter wzgledny, co wynika wprost z art. 67" § 6 k.p.,
poprzez polaczenie modalnosci deontycznej (,pracodawca jest zobowiazany”) ze zwrotem
warunkowym ,chyba ze” (Ziembinski 1960, s. 105 i n.). Takie dzialanie ustawodawcy
uzasadnione jest z punktu widzenia obiecktywnego, truizmem bowiem jest, ze nie kazda prace
mozna wykonywa¢ zdalnie (Gladoch 2023). Skonstruowanie wigc normy prawnej w ksztalcie
ius cogens naruszaloby podstawowa zasad¢ prawa impossibilium nulla obligatio est.
Konstrukeja prawna, ktéra zastosowal ustawodawca, znana jest polskiemu prawu
pracy i nalezy wskaza¢, ze tozsama jest z mechanizmami de lege lata obowiazujacymi®,

* Taki wniosek moze zosta¢ wyprowadzony w drodze wyktadni literalnej przepisu.
> Tozsama obligatoryjnos¢ wzgledna uwzglednienia wniosku, i to literalnie, uzyta jest w art. 142'i 182" k.p.,
ale takze w uchylonej juz przez wskazana w przypisie 1 nowelizacje normie art. 67°§ 6 k.p.
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natomiast wczes$niej przyczyny odmowy nie budzity az tak znaczacych kontrowers;ji,
a takze nie byly przedmiotem szczegélowej wyktadni w doktrynie prawa pracy. Odmowa
wniosku ze wzgledu na organizacje lub rodzaj pracy jest zagadnieniem niezwykle istotnym
z punktu widzenia obowiazku pracodawcy i grozacym mu sankcjom. Brak de lege lata
ich jednolitej i prawidlowej wyktadni, a co za tym idzie, okreslenie definicji i charakteru
prawnego zagraza a rubrica spdjnosci i kompleksowosci systemu prawa pracy. Omawiajac
dotychczas w doktrynie konstrukeje tzw. wzglednej obligatoryjnosci (na kanwie art. 142!
§ 2 k.p., 182'§2 k.p. czy uchylonych juz art. 67§ 6 k.p.), zwracano uwagg na bardzo
slabg pozycje pracownika oraz iluzoryczno$¢ przyznanego mu prawa podmiotowego
(Ortowski 2018, s. 8). Dlatego tez dokonanie kompleksowej i prawnej wyktadni w duchu
zasad prawidtowego dyskursu prawniczego jest nie tylko zasadne, ale tez, jak si¢ wydaje,
niezbedne.

2.2. Przestanki odmowy uwzglednienia wniosku

Przestanki, na podstawie ktérych pracodawca moze odmdwi¢ uwzglednienia wniosku
o prace zdalng pracownika, mozna metodologicznie podzieli¢ na dwa rodzaje — formalne
oraz materialne.

2.2.1. Przestanki formalne

Przestanki formalne odmowy uwzglednienia wniosku pracownika o prace zdalng ograniczaja
sie w istocie do zakresu podmiotowego. Pracodawca moze odméwi¢ pracownikowi udzielenia
zgody na prace zdalng, w momencie kiedy pracownik ten znajduje si¢ poza zakresem pod-
miotowym, szeroko oméwionym w pke 1.2. W takiej sytuacji mamy do czynienia z odmowa
formalna i pracodawca w ogéle nie musi dokonywac oceny z punktu widzenia materialnego.
W gruncie rzeczy pracodawca powinien ocenié, czy osoba skfadajaca wniosek dysponuje prawem
podmiotowym (czyli czy znajduje si¢ w zakresie podmiotowym okreslonym przez przepisy
prawa). Ocena negatywna nie tylko uprawnia pracodawce do odmowy uwzglednienia wniosku,
ale takze nie musi on — zgodnie z dyspozycja art. 67" § 6 k.p. — podawa¢ uzasadnienia odmowy
czy zachowywa¢ wskazanego tam terminu.

2.2.2. Przestanki materialne

Pracodawca moze odméwié uwzglednienia wniosku pracownika uprawnionego tylko w $ciéle
okreslonych przypadkach — mianowicie jezeli zachodzi niemozliwo$¢ uwzglednienia wniosku
z powodu organizacji lub z powodu rodzaju pracy. W mojej ocenie budowa normy prawnej
pozwala na konstatacjg, ze chociaz istnieja dwie przestanki odmowy, to pewna cecha wspdlna,
ktdra mozna niejako wyciagnaé przed nawias (a w mojej ocenie jest wrecz warunkiem size qua
non do wyprowadzenia prawidtowych konkluzji niniejszego wywodu), jest pojecie niemozliwosci.
Samo bowiem oddalenie wniosku ze wzgledu na organizacj¢ pracy lub rodzaj pracy stanowi
klasyczny blad wykladni prawniczej per non est i jest juz na wstepie opatrzone wadliwoscia.
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2.2.2.1. Pojecie niemozliwosci

Sam Kodeks pracy nie definiuje pojecia niemozliwosci, dlatego tez pojecie to w jezyku
prawnym, a zarazem w calym systemie prawa pracy nalezy rozumieé w jego powszechnym
znaczeniu. Wedlug Stownika jezyka polskiego niemozliwy to taki, ktdrego nie da si¢ urze-
czywistni¢ lub wykonad®. Przymiot niemozliwosci pojawia si¢ wowczas, kiedy moze by¢ tak
oceniony z punktu widzenia obserwatora obiektywnego i faktycznie istnieje. W doktrynie
prawa cywilnego na kanwie podstawowej zasady prawnej impossibilium nulla obligatio est
jednoznacznie przyjmuje sig, ze chodzi tutaj o niemozliwos¢ obicktywna (Machnikowski
2020, s. 622). Takie pojmowanie jest takze przedmiotem jednolitego orzecznictwa Sadu
Najwyzszego, ktdry wyraznie wskazuje, ze ,pojecie niemozliwosci $wiadczenia (niezaleznie
od tego, czy chodzi o niemozliwo$¢ pierwotna, czy nastgpcza) ma charakter obiektywny, co
oznacza, ze takiego $wiadczenia nie moze spelni¢ nie tylko dtuznik, ale tez zadna inna osoba.
Chodzi tu o $wiadczenie rzeczywiscie niewykonalne” (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 maja
2002 roku, III CKN 1015/99, LEX nr 55497; por. takze wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia
8 stycznia 2009 roku, I CSK 239/08, LEX nr 523627; z dnia 20 marca 2009 roku, II CSK
611/08, LEX nr 527123; z dnia 18 maja 2011 roku, III CSK 217/10, LEX nr 846590).
Nie chodzi wigc tutaj o niemozliwos$¢ dokonania okreslonej czynnosci przez dany podmiot
w danych relacjach inter partes, lecz o to, ze w ogdle dokonanie takiej czynnosci obiektywnie
i faktycznie nie jest wykonalne przez nikogo w sferze erga omnes. Nie mozna nadaé znamion
niemozliwoéci w sytuacji, kiedy jedna ze stron stosunku pracy w swoim subicktywnym odczuciu
uwaza, ze co$ jest niewykonalne albo niemozliwe do zrealizowania. Niemozliwo$¢ istnieje
dopiero wéwezas, kiedy ze wzgledu na obiektywne przestanki i niezaleznie od tozsamosci
stron stosunku pracy dana czynno$¢ lub zjawisko nie moglyby zaistnie¢. Nie ma przy tym
znaczenia, czy wedle przekonania ktdrejs ze stron stosunku prawnego co$ jest wykonalne,
jezeli nie znajduje to odzwierciedlenia w ocenie faktycznej. Podobnie nie ma znaczenia, czy
ktéras ze stron zdawala sobie sprawe z niemozliwosci lub odwrotnie (Machnikowski 2021).

Przenoszac powyzsze konkluzje na sfer¢ omawianego zagadnienia, nalezy stwierdzi¢, ze
odmowa uwzglednienia wniosku o prace zdalng pracownikéw, ktérzy maja prawo podmiotowe
do wykonywania pracy zdalnej, jest dopuszczalna tylko w przypadku wystapienia faktycznej
i obiektywnej niemozliwosci jej wykonywania. Nie mozna wigc stwierdzi¢ niemozliwosci
w sytuacji, kiedy pracodawca w swojej ocenie nie widzi mozliwoéci pracy zdalnej, pomimo
ze obiektywnie praca taka jest lub byla wykonywana zdalnie. Przymiot niemozliwosci
nie istnieje w sytuacji, kiedy pracodawca nie przewidzial u siebie w ogéle pracy zdalnej,
pomimo ze faktycznie moze by¢ ona wykonywana (Prusik 2023, s. 98). Fakt niestosowania
pracy zdalnej w danym zaktadzie pracy, pomimo mozliwosci jej wykonania, chociazby
w przypadku gdy praca wykonywana jest wytacznie przy monitorach ekranowych, a rerum
natura nie czyni pracy zdalnej niemozliwa. W takiej sytuacji nie zachodzi obicktywna
przestanka do nieuwzglednienia wniosku, poniewaz nie jest wypetniona dyspozycja normy

¢ Zob. hteps://sjp.pwn.pl/doroszewski/niemozliwosc;5458312.heml (dostep: 31 stycznia 2024).
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prawnej’. Réwniez wizja pracodawcy, model czy kultura pracy przyjecia np. wytacznie
pracy hybrydowej nie czyni catkowicie niemozliwym jej wykonywania, jezeli z przyczyn
obiektywnych bytoby to mozliwe. Paradoksalnie do$¢ doniostym argumentem przy ocenie
mozliwosci moze by¢ argument historyczny z okresu pandemii COVID-19. Jedli pracownicy
mogli pracowa¢ zdalnie wéwczas, prowadzi to do wniosku, ze praca zdalna jest mozliwa
obecnie. Przymiot niemozliwosci pracy zdalnej mozna przypisaé wowczas, gdy nawet
w okresie pandemii i §cistego ograniczenia dzialania gospodarki okre$leni pracownicy
pozostawali w przestoju (art. 81 k.p.). A fortiori bowiem, gdyby ich praca byta mozliwa
zdalnie, pracownicy nie pozostawaliby w przestoju, lecz wykonywali swoje obowiazki
w formie zdalne;j.

2.2.2.2. Niemozliwo$¢ uwzglednienia wniosku z powodu organizacji pracy

Pierwsza przestanka nieuwzglednienia wniosku o pracg zdalng pracownika uprawnionego jest
niemozliwo$¢ ze wzgledu na organizacje pracy. Pomimo braku legalnej definicji ,organizacji
pracy” pojeciem tym w wymiarze prawnym ustawodawca postuguje si¢ wielokrotnie. Argu-
mentum a rubrica stawiam tezg, ze pojecie organizacji pracy w kazdej normie prawnej uzytej
w Kodeksie pracy nalezy rozumie¢ w ten sam sposéb. Zgodnie bowiem z starodawna zasada
prawa — ubi eadem legis ratio, ibi eadem legis dispositio — przy takiej samej istocie ustawy jej
postanowienia winny by¢ takie same. Przeciwne rozumowanie — a completudine — prowadzitoby
z gbry do niespdjnosci systemu prawa oraz znaczacych rozbieznosci interpretacyjnych, co
implikowa¢ moze znieksztalcenie praw i obowiazkéw stron stosunku pracy, a w najdalej
idacych przypadkach nawet ich zaniknigcie. Warto w tym miejscu wskaza¢, ze organizacja
pracy jest okreslenie, co nalezy zrobi¢ oraz kto ma to zrobi¢ (Gladoch 2023)®. Swoboda
okredlenia organizacji pracy bezdyskusyjnie nalezy do pracodawcy, w przeciwnym bowiem razie
mogliby$my méwic o naruszeniu konstytucyjnej gwarancji wolnosci dziatalnosci gospodarczej
(szerzej Zaradkiewicz 2016). Jednym z elementéw wolnosci dziatalnodci gospodarczej prowa-
dzonej przez pracodawcg, okreslonej w art. 20 Konstytugji RP, jest mozliwo$¢ swobodnego
podejmowania i prowadzenia dzialalnosci zarobkowej, a takze wyboru prawno-organizacyjnej
formy takiej dziatalnoci (wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 20 czerwca 2002 roku,
K 33/01, LEX nr 54904).

Niniejsze prawo podmiotowe nie moze jednak by¢ traktowane w sferze ograniczenia
dzialalnosci gospodarczej i w takim wlasnie celu ustawodawca dokonuje tzw. wazenia
wartoéci, poprzez zapewnienie pracodawcy mozliwosci odmowy uwzglednienia wniosku,

7 Takie stanowisko zajal takze A. Sobczyk na kanwie tozsamej regulacji de lege lata w art. 142" § k.p.
Autor ten wskazal, ze ,majac na wzgledzie cel regulacji, jakim jest dobro dziecka, nalezy przyjaé, ze obowiazek
zastosowania jednego z powyzszych trzech systeméw czasu pracy wystepuje takze wtedy, gdy pracodawca nie
stosuje ich wobec innych pracownikéw, w konsekwencji czego systemy te nie sa znane np. regulaminowi pracy”
I chociaz jego poglad dotyczyt systemdw czasu pracy, to per analogiam mozna wykladnie te przenie$¢ na grunt
tozsamego przepisu dotyczacego wniosku o wykonywanie pracy zdalnej (Sobezyk 2023b).

8 Zob. tez hetps://mfiles.pl/pl/index.php/Organizacja_pracy (dostep: 31 stycznia 2024).
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jezeli obiektywnie, ze wzgledu na organizacj¢ pracy, niemozliwe jest jej wykonywanie
w postaci zdalnej. Wskazal na to Sad Najwyzszy, stwierdzajac, ze ,organizacja pracy nalezy
do pracodawcy, jednak z ograniczeniami wynikajacymi z ochronnej funkcji przepiséw
o czasie pracy” (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 stycznia 2022 roku, III PSKP 52/21,
LEX nr 3343957). I chociaz stan faktyczny odnosit si¢ w cytowanym orzeczeniu do funkeji
ochronnej w zakresie przepisdw o czasie pracy, mechanizm ten per analogiam nalezy uznaé
za uniwersalny. Ustawodawca daje mozliwo$¢ wyboru pracodawcy dopiero wéwezas, kiedy
organizacja sama w sobie uniemozliwia faktycznie wykonywanie pracy zdalnej. Natomiast
w momencie, kiedy organizacja pracy pozwala na to, aby praca byta wykonywana zdalnie, bez
jakichkolwiek zmian i ingerencji w swobodg dziatalnoéci pracodawcy, to wéwczas w drodze
wazenia wartosci ustawodawca daje pierwszenistwo ochronie wartosci prorodzinnych.
W takim przypadku sama bowiem ,,nieche¢” pracodawcy do pracy zdalnej i okreslenie, ze jego
organizacja na to nie pozwala, staje si¢ nicuzasadniong odmowg i pozbawieniem pracownika
prawa podmiotowego. W przypadku jedynie negatywnego nastawienia pracodawcy do
pracy zdalnej nie mozemy méwi¢ w wymiarze prawnym o organizacji pracy, lecz co najwyzej
o filozofii pracy lub kulturze pracy, te za$ nie tylko nie uprawniaja do nieuwzglednienia
wniosku, ale takze nie mozna im nada¢ przymiotu niemozliwosci, o ktérym pisatem szerzej
w pkt 2.2.2.1. Ow brak mozliwosci to co$ wigcej niz utrudnienie, keére wigze si¢ z kazdym
przypadkiem pracy zdalnej (Sobczyk 2023a).

Po pierwsze, przemawia za tym wykladnia teleologiczna niniejszej normy praw-
nej. Jej podstawowym celem jest ochrona wartosci prorodzinnych i opieckunczych.
Zasadniczym zamiarem ustawodawcy bylo zagwarantowanie pracy zdalnej pracow-
nikom, ktérzy moga ja wykonywac¢ zdalnie, nie naruszajac przy tym organizacji pracy
pracodawcy, oraz ktérym ulatwi to pelnienie obowiazkdéw wynikajacych z ich roli
spotecznych — pozazawodowych.

Po drugie, w drodze wykladni systemowej poziomej nalezy wskaza¢, ze nie wolno przy-
pisywaé terminom jezyka prawnego znaczenia, ktdre jest sprzeczne z zasadami okreslonej
galezi lub systemu prawa. Tak jak wskazywalem weze$niej, tozsama konstrukeja wzglednej
obligatoryjnoéci znana jest polskiemu prawu pracy i w identycznym brzmieniu tekstualnym
wyrazona jest w art. 142" § 2, art. 182§ 2 k.p., wreszcie — cho¢ nie de lege lata — w uchylonym
juzart. 67°§ 6 k.p., ktéry zawieral identyczng norme w odniesieniu do telepracy. Nie sposéb
wiec a rubrica inaczej wyklada¢ konstrukeji zawartej w art. 67" § 6 k.p. Organizacje pracy
nalezy rozumie¢ tutaj w sposob obicktywny, nie za$ w subiektywnym odczuciu stron stosunku
pracy (Nalecz 2021). Wzgledy organizacji pracy to np. $wiadczenie pracy w ruchu ciaglym
czy w inny $cidle skooperowany sposdb, w ktérym pracownik musi $wiadczyé pracg w tym
samym wymiarze co pozostali pracownicy (Latos-Mitkowska 2017, s. 1086).

Po trzecie, przyjecie, ze pracodawca moze odméwic ze wzgledu na organizacje pracy,
poniewaz sam dowolnie o tym decyduje, stanowi klasyczny blad petitio prinicipi. To, czy
praca moze stanowi¢ wzglad odmowy, powinno by¢ wynikiem analizy, czy jest to mozliwe,
czy nie, a nie na odwrét (zalozenie z géry, ze jest to niemozliwe, poniewaz zdecydowal
o tym pracodawca). Przyjmujac, ze pracodawca moze sam okresli¢ organizacj¢ pracy w taki
sposob, aby méc odméwié uwzglednienia wniosku o prace zdalng mimo braku obiektywnego
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uzasadnienia, wydaje si¢ stanowi¢ oczywiste naruszenie przepiséw i ograniczenie prawa
podmiotowego pracownika.

Po czwarte wreszcie, a completudine przyjgcie, ze to pracodawca sam moze decydowad o tym,
czy jego organizacja umozliwia prace zdalng czy tez nie, w tym wymiarze subicktywnym, a nie
obicktywnym, prowadzi do sprzecznosci z ratio legis ustawy i w istocie czyni prawo podmiotowe
niemozliwym do zrealizowania. Mianowicie w przyjeciu takiego rozwiazania pracodaweca, jezeli
nie chcialby uwzgledni¢ wniosku o prace zdalng pracownika uprawnionego, zawsze mégiby
uzasadnic to w ten sposob, ze jako pracodawca sam decyduje o tym, ze jego organizacja pracy
nie pozwala na pracg zdalna. Szczegdlnie wyrazna wadliwos¢ takiej interpretacji pojawi sig
w sytuacji, jezeli pracownik w przesztosci wykonywal juz prace zdalna. Wydaje sie, ze takie
dziatanie stanowitoby tez naduzycie przez pracodawce jego ckonomiczno-organizacyjnej
przewagi i jako takie jest niedopuszczalne i sprzeczne z art. 8 k.p. (postanowienie Sadu
Najwyzszego z dnia 23 lutego 2022 roku, II PSK 199/21, LEX nr 3403015).

Ponadto — przyjmujac jednolite rozumienie pojecia organizacji pracy w calym systemie
prawa pracy — organizacja pracy winna by¢ okreslona w regulaminie pracy zgodnie z art. 104
§ 1 k.p., wedlug ktérego regulamin pracy ustala organizacje i porzadek w procesie pracy oraz
zwigzane z tym prawa i obowiazki pracodawcy i pracownikéw (Ksigzek 2022). Takie rozumienie
przepisow nie tylko jest zasadne w drodze argumentu 4 rubrica. Przede wszystkim bowiem
zapewnia jednoczesnie wicksza gwarancje prawa podmiotowego pracownikéw, o ktérym mowa
w normach pozwalajacych odméwi¢ pracownikowi wykonywania pracy zdalnie ze wzgledu
wlasnie na organizacje pracy. Jej okreslenie w autonomicznym zrédle prawa pracy w moim
przekonaniu stanowi taka gwarancj¢ przy badaniu obicktywnosci zaistnienia przestanki oraz
kontroli, czy nie jest ona ze strony pracodawcy pozorna. Dopiero wéwezas, kiedy pracodawca
nie jest zobligowany do posiadania regulaminu pracy i regulaminu takiego fakultatywnie nie
wydal, organizacja pracy ustalana jest w drodze poleceri stuzbowych i na takiej podstawie winna
by¢ poddawana ocenie w $wietle art. 677§ 6 k.p. (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 lutego
2007 roku, I PK 221/06, LEX nr 366106).

2.2.2.3. Niemozliwo$¢ uwzglednienia wniosku z powodu rodzaju pracy

Odnoszac si¢ do drugiej z przestanek odmowy uwzglednienia wniosku, mianowicie nie-
mozliwosci ze wzgledu na rodzaj pracy, paradoksalnie zdaje si¢ ona nastreczaé nieco mniej
trudnosci. Zgodnie z przyjeta w doktrynie definicja przez rodzaj pracy rozumie si¢ typ
czynnosci skladajacych si¢ na uméwiona pracg (Zieliniski, Gozdziewicz 2017, s. 239). Po raz
kolejny ocena mozliwo$ci wykonywania pracy zdalnej przy pracy danego rodzaju musi mie¢
charakter obicktywny. Co do zasady wigc wszystkie stanowiska polegajace na wykonywaniu
prac fizycznych a rerum natura beda spelnialy przestank¢ odmowy z powodu niemozliwosci
ze wzgledu na rodzaj pracy.

Warto jednak zwrdcié uwage, ze kluczowa nie jest tutaj sama nazwa rodzaju pracy, lecz
caly zespot czynnosci, ktére wykonuje pracownik. Moze bowiem okaza¢ si¢, ze wniosek
o pracg zdalng — po obicktywnej ocenie calosci obowiazkéw pracownika — bedzie mégt by¢
uwzgledniony w czesci, nawet jesli samo nazewnictwo sugerowatoby inaczej. Przyktadem niech
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bedzie okreslenie rodzaju pracy jako ,magazynier 3. stopnia”. Z natury rzeczy praca magazyniera
polega na czynnosciach fizycznych, wige rodzaj pracy uniemozliwia jej wykonanie zdalnie.
Tymczasem z zakresu czynnosci lub opisu stanowiska moze wynika, ze cz¢$é obowigzkédw na
tym stanowisku, np. dokonywanie inwentarza, jest wykonywanych przy monitorze ekranowym,
co moze by¢ robione zdalnie. W takiej sytuacji pracodawca winien uwzgledni¢ wniosek w takim
zakresie, w jakim jest to mozliwe. A fortiori bowiem pracodawca, biorac pod uwage wyktadnie
celowosciows przepisu, powinien dziataé na rzecz uwzglednienia wniosku tak dalece, jak to
jest mozliwe. Tym samym wicc, postugujac si¢ ta argumentacja, jezeli pracodawca nie moze
uwzgledni¢ wniosku o catkowita prace zdalng ze wzgledu na kedras z przestanck, powinien
réwniez dokona¢ oceny, czy nie istnieje mozliwos¢ wyrazenia zgody na prace zdalng w czeéei’.
Dopiero po takim kaskadowym badaniu mozna oceni¢ dziatanie pracodawcy jako uzasadnione
w swietle dyspozycji art. 67" § 6 k.p. Co wiccej, w uzasadnieniu czgsciowego nieuwzglednieniu
wniosku pracodawca réwniez jest obwiazany podaé przyczyny, o ktérych pisalem wezedniej.
Czgsciowe uwzglednienie wniosku nie zwalnia pracodawcy z podania uzasadnienia przyczyny
odmowy co do pozostalej czgéci (Sobezyk, Nowak 2023; Suknarowska-Drzewiecka 2023).

Warto zaznaczy¢, ze przeslanka ta moze odnosi¢ si¢ stricte do rodzaju pracy pracownika,
ktory ztozyt wniosek, nie za$ do okolicznosci towarzyszacych. Mam tutaj na mysli sytuacje,
kiedy pracodawca odmawia uwzglednienia wniosku, poniewaz pracownik, ktory go zlozyl,
jako jedyny w danym zakladzie pracy wykonuje ten wilasnie rodzaj pracy. W takiej sytuacji
nie mozemy méwi¢ o spetnieniu przestanki, poniewaz rodzaj pracy faktycznie i obicktywnie
umozliwia jej wykonywanie w formie zdalnej™.

3. Sankcje za naruszenie przepisow

Podanie pozornego lub nieprawdziwego uzasadnienia odmowy wniosku o prace zdalng
pracownika uprawnionego wiaze si¢ z licznymi sankcjami dla pracodawcy. W pierwszej
kolejnosci nalezy wskazad, ze nowelizacja z dnia 9 marca 2023 roku'! ustawodawca rozszerzyt
katalog wykroczen przeciwko prawom pracownika. De lege lata zgodnie z art. 281 § 1
pkt Sck.p., kto, bedac pracodawca lub dzialajac w jego imieniu, narusza przepisy dotyczace
uwzglednienia wnioskéw, o ktérych mowa w art. 142" i art. 67" § 61 7 k.p., podlega karze
grzywny od 1000 zt do 30 000 zt. Lege non distinguente wykroczeniem w rozumieniu tego

? Trafnie wskazal A. Sobezyk, ze pracodawca moze nie uwzglednié¢ petnych oczekiwari pracownika tylko o tyle,
o ile byloby destrukeyjne dla wykonywania zadan przez zaktad pracy. Autor wskazuje takze, ze jesli mozliwe jest
czgéciowe wykonywanie pracy zdalnej, a pracownik wnosi o prace pelnowymiarowa, to obowigzkiem pracodawcy
jest poinformowaé o mozliwosci pracy zdalnej niepelnowymiarowej (Sobczyk 2023a).

10 Jak wskazuje M. Latos-Mitkowska, przestanka nie zostaje tutaj spelniona, poniewaz pracodawca moze
zatrudni¢ innego pracownika, za$ sam rodzaj pracy nie uniemozliwia jej wykonywania zdalnie (Latos-Mitkowska
2016,s. 1086).

11 Ustawa z dnia 9 marca 2023 roku o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U.
2023, poz. 641), weszla w zycie dnia 26 kwietnia 2023 roku.
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przepisu bedzie kazde naruszenie dotyczace uwzglednienia wniosku pracownika, w tym takze
nieuzasadniona odmowa lub nieuzasadnione czgsciowe rozpoznanie wniosku, np. nieudzielenie
w takim wymiarze pracy zdalnej, o jaki pracownik wnioskowal. W przypadku wi¢c pozornych
przestanek odmowy niespetniajacych warunkéw, o ktérych pisalem wezesniej, pracodawca
wypelnia znamiona tego wykroczenia. Ponadto warto wskazad, ze element ten moze by¢
przedmiotem badania ze strony Panstwowej Inspekcji Pracy, za$ stwierdzenie przez nia
nieuzasadnionej odmowy uwzglednienia wnioskéw i podawanie przestanek nicodpowiada-
jacych wskazanym weze$niej warunkom moze skutkowad takze natozeniem mandatu. Nie
znajduje bowiem uzasadnienia twierdzenie, ze organy kontrolne nie moga bada¢ przyczyn
uzasadnienia ze wzgledu na organizacje pracy. Lege non distinguente zgodnie z ustawa z dnia
13 kwietnia 2007 roku o Paristwowej Inspekcji Pracy (Dz.U. 2024, poz. 97 tekst jedn. ze zm.)
do zadan Panistwowej Inspekeji Pracy nalezy: nadzér i kontrola przestrzegania przepiséw
prawa pracy (art. 10 ust. 1 pkt 1) oraz $ciganie wykroczeri przeciwko prawom pracownika
okreglonych w Kodeksie pracy (art. 10 ust. 1 pkt 15). Tym samym uprawnienie to rozciaga
si¢ réwniez na sprawdzanie zasadnosci odmowy zgody na wykonywanie pracy zdalnej, w tym
niemozliwosci jej powierzenia ze wzgledu na organizacje lub rodzaj pracy, poniewaz ma
charakter obicktywny i w zaden sposéb nie wptywa na podwazanie prawa pracodawcy do
okreslania organizacji pracy'®.

Pracodawca musi liczy¢ si¢ takze z innymi konsekwencjami. W sferze prawno-pracowniczej,
takie dzialanie pracodawcy moze by¢ postrzegane jako ci¢zkie naruszenie podstawowych
obowiazkéw wobec pracownika upowazniajace go do rozwiazania umowy o prace bez wy-
powiedzenia w trybie art. 55 k.p. (Suknarowska-Drzewiecka 2023). Ponadto nieuzasadniona

odmowa moze by¢ podstawa zarzutu dyskryminacji z powodu uprawnien rodzicielskich
(Sobczyk 2023a).

Podsumowanie

Konkludujac niniejsze wywody, mozna wysnu¢ teze, ze normy prawne, szczeg6lnie te bedace
nos$nikami praw podmiotowych pracownikéw, obarczone sa duza doza nieprecyzyjnosci. Brak
definicji legalnych przy jednoczesnej nicostroéci przepisow w sferze semantycznej prowadzi¢
moze w praktyce do ograniczenia lub zanikania takich praw podmiotowych, a juz na wstepie
stawia¢ pracownika w sytuacji znacznie stabszej. Pot¢guje to brak bezposredniej ochrony
przepiséw oraz niemoznos¢ odwotania si¢ od decyzji pracodawcy. Biorac pod uwage ewentualne
dochodzenie roszczen na zasadach ogdlnych przy przewleklosci postepowan sadowych oraz
pozaprawnego wplywu na atmosfer¢ w wykonywaniu pracy, jak trafnie wskazywat Grzegorz

12 Stanowisko Paristwowej Inspekeji Pracy, zgodnie z kedrym inspektor pracy nie jest uprawniony do analizy
i oceny zasadnoséci odmowy przez pracodawce uwzglednienia wniosku uprawnionego pracownika, poniewaz
przyczyny odmowy sa zwiazane z organizacja pracy lub rodzajem pracy, a te kwestie mieszcza si¢ wytacznie
w zakresie uprawnien organizacyjnych pracodawcy, nie znajduje uzasadnienia w $wietle argumentéw prawnych,

o kedrych pisatem wezesniej. Zob. https://www.gov.pl/web/rodzina/praca-zdalna---pytania-i-odpowiedzi.
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Orlowski, egzekwowanie praw podmiotowych staje si¢ w istocie teoretyczne, a wrecz iluzoryczne
(Orlowski 2018, s. 8).

Wyktadnia przepisu art. 67§ 6 k.p. prowadzi do wniosku, ze chociaz obowiazek praco-
dawcy uwzglednienia wnioskéw o prace zdalng pracownikéw uprawnionych ma charakeer
wzgledny, to przestanki na to pozwalajace musza by¢ oceniane tylko i wytacznie z perspekeywy
obicktywnej oraz w drodze wyktadni systemowej. Ewentualna odmowa niespetniajaca tych
przymiotédw stanowi nieuzasadniona odmowe uwzglednienia wniosku pracownika o prace
zdalng wraz z wszelkimi daleko idacymi konsekwencjami dla pracodawcy.
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