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wprowadzonych w 2023 r.

Maodification of the content of the employment relationship at the request
of the employee under regulations introduced in 2023

Streszczenie

Celem opracowania jest analiza przepiséw wprowa-
dzonych do Kodeksu pracy w 2023 r., ktére reguluja
obowiazki pracodawcy wobec sformalizowanych
wnioskéw pracownika o wykonywanie pracy zdalnej,
0 zmiane terminowej umMowy O prace na umowe na
czas nieokreslony lub o bardziej przewidywalne
i bezpieczne warunki pracy i o elastyczng organizacje
pracy. Autorzy proponuja nowa siatke pojeciowa,
ktéra w zamierzeniu ma by¢ pomocna do ich czytel-
nego opisu oraz systematyzacji. Stawiaja tez teze, ze
rozwiazania te kreuja nowy rodzaj zobowiazanh w sto-
sunku pracy oraz stanowia kolejne, skierowane do
pracodawcy, ograniczenia zasady swobody umow.
Wedtug Autoréw w konsekwencji doszto do ostabie-
nia podstawowego paradygmatu prawa pracy przyj-
mujacego, ze pozycje pracownika w stosunku pracy
wyznaczaja przede wszystkim jego kwalifikacje i spo-
séb wykonywania pracy. Regulacje te wprowadzity
takze nowa forme komunikacji pracownika z praco-
dawca w postaci ustawowo wymuszonego dialogu
wszczynanego przez pracownika.

Stowa kluczowe
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Abstract

The purpose of this paper is to analyse the provisions
introduced into the Labour Code in 2023, which
regulate the employer's obligations in response to
a formalised request from an employee to work
remotely, to convert a fixed-term employment contract
into an open-ended contract, or for more predictable
and secure working conditions and flexible working
arrangements. The authors propose a new conceptual
framework to help describe and systematise them. They
also argue that these solutions create a new type of
obligation in the employment relationship, further
restricting the principle of freedom of contract and at
the same time targeting the employer. According to the
authors, the result has been a weakening of the basic
labour law paradigm, which assumes that the
employee's position in the employment relationship is
primarily determined by his/her qualifications and the
way in which the work is performed. These regulations
also introduced a new form of communication between
the employee and the employer, in the form of a legally
enforced dialogue initiated by the employee.

Keywords

remote work; transparent and predictable working
conditions; flexible working arrangements; employee
requests to employers; employee claims against
employers; changes in the content of the employment
relationship
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Uwagi wstepne

Mozliwos¢ wzajemnego sktadania sobie propozycji
zmiany tresci faczacego strony stosunku pracy i swoboda
co do ich przyjecia sg wyrazem obowigzujacej w prawie
pracy zasady swobody uméw (art. 11 k.p.). Od tej zasa-
dy s przewidziane jednak liczne wyjatki ograniczajace
swobode pracodawcy. Od dawna byta ona ograniczona
jedynie w odniesieniu do sktadania pracownikowi pro-
pozycji zmiany tresci stosunku pracy, czyli do sytuacji,
w ktorych pracodawca wystepowal jako strona czynna
w tej czynno$ci prawnej.

W tym zakresie propozycje pracodawcy moga zasad-
niczo wystepowaé w dwoch postaciach. Pierwsza zmie-
rza do zawarcia porozumienia stron zmieniajacego
tre§¢ umowy o pracg i moze polegaé na zaproszeniu do
rokowafi lub na zlozeniu pracownikowi oferty (jezeli
propozycja okre§la istotne postanowienia zmiany —
art. 66 § 1 k.c. w zw. z art. 300 k.p.) Druga posta¢ pro-
pozycji pracodawcy ma charakter kategoryczny i polega
na ztozeniu pracownikowi wypowiedzenia zmieniajace-
go (art. 42 k.p.) W przypadku pierwszej postaci ograni-
czenie swobody pracodawcy ma podstawy w zasadzie
uprzywilejowania pracownika (art. 18 § 112 k.p.), na-
kazie rownego traktowania pracownikow (art. 18
§ 3w zw. z art. 1121 art. 183 i n. k.p.) oraz obowigzku
szanowania ich dobr osobistych (art. 11! k.p.). Nato-
miast w odniesieniu do wypowiedzenia zmieniajacego
dodatkowym i praktycznie istotnym ograniczeniem
swobody pracodawcy jest wymodg jego zasadnoSci
(art. 45 § 1 w zw. z art. 42 § 1 k.p.). Pracownik ma za-
wsze pelna swobode co do przyjecia lub odrzucenia
propozycji pracodawcy.

Przedmiotem analiz w niniejszym artykule s3a wpro-
wadzone w 2023 r. przepisy Kodeksu pracy regulujace
pozycje pracodawcy wobec wnioskow pracownika ma-
jacych na celu zmiang tresci stosunku pracy. W enu-
meratywnie wymienionych sytuacjach nowe regulacje
dwojako ograniczaja swobod¢ pracodawcy. Pierwsze
ograniczenie polega na jego obowiazku udzielenia
pracownikowi odpowiedzi w ustawowo wyznaczonym
terminie, drugie — na okre§leniu przez ustawodawce
przestanek dopuszczalno$ci udzielenia odpowiedzi
negatywne;j.

Pracownik jako strona stosunku zobowie}zaniowego
ma swobode w skladaniu pracodawcy propozycji zmia-
ny treSci stosunku pracy, za§ kwestia odniesienia si¢
do nich przez pracodawce — co zasady - nie jest pod-
dana szczegotowej regulacji prawnej. Natomiast oma-
wiane tu wnioski sformalizowane pracownika maja
bogata obudowe prawng, zawierajacg nie tylko przepi-
sy wprowadzajgce wskazane wyzej obowigzki praco-
dawcy, ale takze okreslajace przestanki sktadania
wnioskdw przez pracownika, forme czynnosci praw-
nych obu stron, obowigzek pracodawcy w zakresie za-
jecia stanowiska wobec wniosku, w tym termin na za-
jecie tego stanowiska i uzasadnienia odmowy uwzgled-
nienia wniosku.
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Przeglad nowych regulacji

Chronologicznie jako pierwsze zostaly wprowadzone do

Kodeksu pracy przepisy art. 6718-6734 regulujace prace
zdalna, ktore obowiazuja od 7 kwietnia 2023 r. Zastapi-
ly one uchylony z tym dniem art. 3 ustawy z 2 marca
2020 r. o szczegblnych rozwigzaniach zwigzanych z za-
pobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem kryzyso-
wych, przewidujacy co do zasady wykonywanie pracy
zdalnej wytacznie na polecenie pracodawcy.!

Jest to regulacja wytacznie krajowa, nie ma ona pod-
stawy w dyrektywie unijnej. Przewidziane sa cztery pod-
stawy wykonywania pracy zdalnej, z ktérych trzy nie
mieszcza si¢ w zakresie opracowania. Pominigte jest za-
tem wykonywanie pracy zdalnej na podstawie uzgodnie-
nia dokonanego przy zawieraniu umowy o pracg lub
w trakcie zatrudnienia z inicjatywy pracodawcy, a takze
na polecenie pracodawcy. Praca zdalna stuzy zaspokoje-
niu interesow obu stron stosunku pracy. Co do zasady,
pracodawca ma swobode w akceptacji wniosku pracow-
nika o wykonywanie pracy zdalnej, przewidziane sa jed-
nak dwa wyjatki uzasadnione sprawowaniem przez pra-
cownika funkcji opiekuficzych. Jeden z nich zamieszczony
jest w art. 6719 § 6 1 7 k.p., drugi zostal wprowadzony
pOZniej przez zaliczenie pracy zdalnej do elastycznej or-
ganizacji pracy (art. 188! § 2 k.p.).

Druga i trzecia regulacje (art. 293 k.p. i art. 188! k.p.)
stanowig opdzniong implementacja dwoch dyrektyw
Parlamentu Europejskiego i Rady z 20 czerwca 2019 1. Ich
celem jest ochrona intereséw pracownika. Tres¢ obu dy-
rektyw mozna w niewielkim przyblizeniu okreSli¢ na
podstawie ich tytufow. Dyrektywa 2019/1152 dotyczy
przejrzystych i przewidywalnych warunkow pracy w Unii
Europejskiej, a dyrektywa 2019/1158 — rownowagi mi¢dzy
zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekundw.
Obie te regulacje obowiazuja od 26 kwietnia 2023 r.2

Druga regulacje¢, bedaca implementacjg art. 12 dy-
rektywy 2019/1152, stanowi art. 293 k.p. Przepis ten
przyznaje pracownikowi zatrudnionemu u danego pra-
codawcy co najmniej 6 miesigcy prawo wystapienia do
niego raz w roku kalendarzowym z wnioskiem o zmianeg
rodzaju umowy o prace na umowe na czas nieokreslo-
ny lub o bardziej przewidywalne i bezpieczne warunki
pracy, w tym polegajace na zmianie rodzaju pracy lub
zatrudnieniu w pelnym wymiarze czasu pracy. Uprzed-
nio art. 292 § 2 k.p. dotyczyt tylko wniosku o zmiang wy-
miaru czasu pracy.

Trzecia regulacja, bedaca implementacja art. 3 ust. 1
lit. f oraz art. 9 dyrektywy 2019/1158, jest zamieszczona
w art. 188! k.p. Przepis ten przyznaje pracownikowi, kto-
ry wychowuje dziecko do ukoficzenia przez nie 8 roku
zycia, prawo ztozenia wniosku o zastosowanie elastycz-
nej organizacji pracy. Elastyczna organizacja pracy
obejmuje siedem przypadkow: pracg zdalng, systemy or-
ganizacji pracy, o ktorych mowa w art. 139 (przerywany
czas pracy), w art. 143 (skrdcony tydzien pracy) iw art. 144
k.p. (praca weekendowa), rozklady czasu pracy, o kto-
rych mowa w art. 140! (elastyczny czas pracy) lub 142
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k.p. (indywidualny rozktad czasu pracy) oraz obnizenie
wymiaru czasu pracy.

Wnhioski pracownika

Whiosek pracownika jest oSwiadczeniem woli w rozu-
mieniu art. 60 i n. k.c., i jest dla niego wiazacy; uwzgled-
nienie wniosku przez pracodawce w terminie okreslo-
nym przez prawo (co do zasady w art. 66 § 2 k.c. w zw.
z art. 300 k.p.) zobowiazuje zatem pracownika do podjecia
pracy na uzgodnionych w ten sposob nowych warunkach.
Natomiast analizowane przepisy z 2023 r. wprowadzaja no-
wa kategori¢ wnioskow, ktore z uwagi na szczegdlowos¢
regulacji mozna okresli¢ jako wnioski sformalizowa-
ne. Roznia si¢ one znacznie od innych wnioskow (ofert)
zmiany tresci stosunku pracy, ktore pracownik jako stro-
na stosunku zobowigzaniowego moze swobodnie skia-
da¢ w czasie trwania tego stosunku (wnioski swobod-
ne). Cecha wyrdzniajaca wnioski sformalizowane jest
uregulowanie w Kodeksie pracy — w sposdb zréznicowa-
ny — przestanek zlozenia wniosku, jego tresci i formy
oraz obowiazkow pracodawcy w zakresie zajecia stano-
wiska wobec wniosku, w tym termin na zajecie tego sta-
nowiska i jego uzasadnienie (Jaskowski, 2023, uw. 11.3).

Kazda z trzech omawianych regulacji przewiduje od-
mienne przesfanki zlozenia sformalizowanego wniosku
o0 zmian¢ warunkéw wykonywania pracy (czyli zmiang
tresci stosunku pracy). Ponadto, odrebnej regulacji pod-
dane sa dwa sformalizowane wnioski o powr6t do po-
przednich warunkow zatrudnienia (wnioski powrot-
ne). Sa one przewidziane tylko w odniesieniu do pracy
zdalnej (art. 6722 k.p.)? i do elastycznej organizacji pra-
cy (art. 188! § 6 k.p.).

Whioski pracownika o wykonywanie pracy zdalnej
istotnie réznig si¢ od dwdch pozostalych wnioskow.
W tym przypadku — co do zasady — Kodeks pracy nie
okresla przestanek jego ztozenia i ponawiania przez pra-
cownika, ani nie przewiduje obowigzku pracodawcy
udzielenia pracownikowi odpowiedzi. Nie sg to wigc
wnioski sformalizowane. Taki charakter maja jedynie
dwa wnioski uprzywilejowane o wykonywanie pracy
zdalnej, w przypadku ktorych na pracodawcy spoczywa
wzgledny obowiazek uwzglednienia wniosku i/lub bez-
wzgledny obowiazek udzielenia odpowiedzi w terminie
7 dni. Sa one zwiazane — najog6lniej rzecz ujmujac —
z obowigzkami opiekuficzymi pracownika (art. 6719 § 6 oraz
art. 1881 § Swzw.z § 2 k.p.).

Natomiast zupetnie wyjatkowy charakter ma mozli-
wos¢ swobodnego zfozenia wniosku powrotnego przez
pracownika i przez pracodawce, ktorego swoboda jest
ograniczona jedynie przez przepisy o rownym traktowa-
niu pracownikéw i obowiazek respektowania wyjatku
przewidzianego w art. 6722 § 2 k.p. Wyjatkowos¢ tego
,wniosku” polega na tym, ze wywotuje on skutek bez po-
trzeby jego akceptacji przez drugg strone, jest bowiem
dla niej wigzacy (art. 6722 § 1 k.p.). W znaczeniu mate-
rialnoprawnym nie jest to zatem wniosek, lecz jedno-
stronne o$wiadczenie woli ksztaftujace tre§¢ stosunku
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pracy. Skutkiem ztozenia tego wniosku jest cigzacy na obu
stronach obowiazek powrotu do poprzednich warunkow
wykonywania pracy w dniu nast¢pujacym po 30 dniach od
otrzymania wniosku, chyba ze strony ustalg termin
wezesniejszy.

Wediug art. 293 § 1 k.p. prawo zlozenia wniosku
0 zmiane rodzaju umowy o prace na umowe na czas
nieokre$lony lub o bardziej przewidywalne i bez-
pieczne warunki pracy, w tym polegajace na zmianie
rodzaju pracy lub zatrudnieniu w pelnym wymiarze cza-
su pracy, ma pracownik zatrudniony u danego praco-
dawcy co najmniej 6 miesiecy. Do tego okresu wlicza sie
okresy poprzedniego zatrudnienia, jezeli zmiana praco-
dawcy nastapila w wyniku przejScia zaktadu pracy na
podstawie art. 23! k.p. lub gdy jest to przewidziane
w przepisach szczegdlnych. W przypadku tego wniosku
nie zostata przewidziana szczeg6lna regulacja przewidu-
jaca wniosek powrotny. Powr6t pracownika do poprzed-
nich warunkow — ktory jest kolejng zmiang warunkow
zatrudnienia — odbywa si¢ zatem wedtug tych samych re-
gut, co podjecie pracy w zmienionych warunkach. Z tych
regut wynika za$, ze powr6t nie zawsze bedzie mozliwy.
Nie bedzie on mozliwy wtedy, gdy pracownik wykonuje
prace w zmienionych warunkach w pelnym wymiarze
czasu pracy i chciatby powrdci¢ do pracy wykonywanej
w wymiarze czeSciowym. Wykonywanie pracy w czgscio-
wym wymiarze czasu pracy nie jest bowiem przewidzia-
ne w art. 293 k.p. jako przestanka wniosku sformalizowa-
nego. Powrdci¢ do pracy w wymiarze czeSciowym na
podstawie wniosku sformalizowanego moze tylko ten
pracownik, ktory wychowuje dziecko wieku do 8 lat
i dlatego moze korzysta¢ z elastycznej organizacji
pracy (art. 1881 § 112 k.p.).

Whiosek o zmiang rodzaju umowy o prace lub o bar-
dziej przewidywalne warunki pracy moze by¢ ponawiany
nie czesciej niz raz w roku kalendarzowym. Wynika stad,
ze wniosek zawierajacy zadanie ponownego wykonywa-
nia pracy w poprzednich lub jej wykonywania w innych
warunkach moze by¢ zlozony najwczes$niej pierwszego
dnia stycznia nastgpnego roku po zlozeniu przez pra-
cownika poprzedniego wniosku na podstawie art. 293
k.p., niezaleznie od tego, czy zostal on uwzgledniony
przez pracodawce.

Whiosek o zastosowanie elastycznej organizacji pracy
powinien by¢ zlozony w terminie nie krétszym niz 21 dni
przed planowanym rozpoczeciem korzystania z tej organi-
zacji pracy (art. 188! § 1 k.p.). Powr6t pracownika korzy-
stajacego z tej organizacji pracy do poprzednich warun-
kow zatrudnienia przed uplywem uzgodnionego terminu
odbywa si¢ wedtug zasad analogicznych do tych, ktore obo-
wiazuja przy jej rozpoczeciu (art. 188! § 6 k.p.). Wedlug
tych samych zasad pracownik moze takze wnie$¢ o zasto-
sowanie innej postaci elastycznej organizacji pracy.

Co do zasady pracownik spelniajacy przestanki wy-
magane do ztozenia ktéregokolwiek z trzech sformalizo-
wanych wnioskow ma swobode w wyborze terminu jego
zfozenia i ponawiania, z wyjatkami przewidzianymi
wart. 293 § 11 art. 188! § 1 k.p. Uwzglednienie przez
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pracodawce wniosku pracownika nie jest przeszkoda do
ponownego zlozenia wniosku, nawet na tej samej pod-
stawie prawnej, ale z nowa treScia zadania, uzasadniona
zmiang interesu pracownika wynikajaca z nowych oko-
liczno$ci faktycznych.

Whniosek powinien okre§laé przedmiot zadania
pracownika i termin jego realizacji oraz ich uza-
sadnienie. Ustawowo tre$¢ wniosku jest okre$lona tylko
w odniesieniu do elastycznej organizacji pracy (art. 188!
§ 3 k.p.), natomiast w pozostalych przypadkach wnio-
skuje si¢ o niej na podstawie funkcji pelnionej przez
wniosek oraz przestanek jego zfozenia i uwzglednienia
przez pracodawce. Zamieszcezenie we wniosku catej tre-
$ci niezbednej do jego rozpatrzenia przez pracodawce
lezy w interesie pracownika, bo na pracodawce nie nato-
zono obowiazku zwrdcenia si¢ do niego o uzupelnienie
wniosku. Nastepstwem ztozenia niekompletnego wnio-
sku moze wiec by¢ odmowa jego uwzglgdnienia, nawet
bez oceny zasadnosSci zagdania pracownika.

Przedmiotem zadania jest wskazana we wniosku
zmiana warunkow wykonywania pracy. Nie jest zakaza-
ne sformutowanie zadania alternatywnego, czyli wskaza-
nie kilku r6znych zmian warunkéw wykonywania pracy
(ewentualnie z zaznaczeniem wlasnych preferenciji) i po-
zostawienie pracodawcy wyboru mi¢dzy nimi, stosownie
do jego mozliwoSci. Zwigksza to szanse na wykonywanie
przez pracownika pracy w bardziej dla niego dogodnych
warunkach, a przeciez o to chodzi w tych wszystkich
omawianych regulacjach. Dopuszczalne — bo niezakaza-
ne - jest takze zgloszenie zadania kumulatywnego, przy-
ktadowo w ramach elastycznej organizacji pracy doty-
czacego wykonywania pracy zdalnej w zmniejszonym
wymiarze czasu pracy. Uznanie obu tych mozliwo$ci
sprzyja realizacji celu omawianych regulacji, czyli mozli-
woSci pogodzenia kontynuacji zatrudnienia z obowiaz-
kami opiekuficzymi pracownika.

Niezbednym elementem kazdego wniosku pracowni-
ka jest wskazanie zamierzonego terminu rozpoczecia
pracy w nowych warunkach. Pracownik proponuje ten
termin majac na uwadze wlasne potrzeby, ale powinien
mie¢ na uwadze takze okres niezbedny do podjecia
przez pracodawce dzialan organizacyjnych koniecznych
do uwzglednienia wniosku, a takze przewidziany w prze-
pisach termin na udzielenie odpowiedzi przez praco-
dawcg (por. art. 29 3 § 3, art. 6719 § 61 art. 188! § 5 k.p.).
Dodatkowo nalezy zauwazy¢, ze ustawodawca w odnie-
sieniu do elastycznej organizacji pracy wskazat, ze wnio-
sek pracownika powinien by¢ ztozony minimum 21 dni
przed planowanym rozpoczgciem korzystania z elastycz-
nej organizacji pracy. Jezeli pracownik zaproponuje ter-
min zbyt kr6tki w poréwnaniu z obiektywnymi mozliwo-
$ciami pracodawcy, to moze by¢ to podstawa uzasadnionej
odmowy uwzglednienia wniosku (Maniewska, 2024, uw.
4). Dla zwigkszenia swoich szans pracownik moze wyzna-
czy¢ termin nie jako jeden dzien kalendarzowy, lecz przez
wskazanie kilku r6znych dni lub jako okres wyznaczony
dwiema datami (,,od” - ,,do”), pozostawiajac pracodawcy
okreslenie konkretnego terminu rozpoczecia pracy
w zmienionych warunkach.
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Oznaczenie we wniosku koficowego terminu wyko-
nywania pracy w zmienionych warunkach nie jest pod-
dane szczegbtowej regulacji prawnej, z wyjatkiem ela-
stycznej organizacji pracy. W tym przypadku pracownik
nie moze domaga¢ si¢ jej zastosowania po ukoficzeniu
przez dziecko 8 lat (art. 188! § 1 k.p.). Oznaczajac ten
termin pracownik powinien kierowa¢ si¢ podobnymi
przestankami, co przy okreSlaniu proponowanej zmiany
warunkow wykonywania pracy, czyli wtasnymi potrzeba-
mi i mozliwoSciami pracodawcy. Powinien takze mie¢
$wiadomo$¢ skutku uplywu tego terminu, ktdry polega
na obowigzku powrotu do poprzednich warunkéw wyko-
nywania pracy. Kontynuacja pracy w zmienionych wa-
runkach po uplywie koficowego terminu, na podstawie
regulacji z 2023 r., wymaga bowiem ztozenia przez pra-
cownika nowego sformalizowanego wniosku i akceptacji
pracodawcy.

Zastosowanie tej procedury nie jest jednak jedyna
mozliwos$cig kontynuacji pracy w zmienionych warun-
kach, bo strony maja swobod¢ w wyrazeniu swej woli
w inny sposob. Pracownik i pracodawca moga zawrzeé
porozumienie stron przewidujace okresowe lub trwate
wykonywanie przez pracownika pracy w zmienionych
warunkach. Wola kontynuacji zatrudnienia w zmienio-
nych warunkach moze by¢ takze wyrazona przez dalsze
wykonywanie tej pracy za wiedza pracodawcy, co jest za-
chowaniem dostatecznie ujawniajacym wolg stron (art. 60
k.c. w zw. z art. 300 k.p.). Skoro bowiem skutkiem czyn-
nosci konkludentnych polegajacych na dopuszczeniu
pracownika do wykonywania pracy moze by¢ zawarcie
umowy powodujacej powstanie stosunku pracy, to tak
samo te okolicznoSci moga §wiadczy¢ o zawarciu poro-
zumienia o kontynuacji wykonywania pracy w zmienio-
nych warunkach.

Uzgodnienie przez strony koncowego terminu wyko-
nywania pracy w zmienionych warunkach oznacza tylko
tyle, ze z jego uplywem nastgpuje przywrOcenie stanu
sprzed jej rozpoczgcia. Nie stanowi ono przeszkody do
korzystania przez strony z przyznanych im przepisami
Kodeksu pracy uprawniefi do weze$niejszego jej zakon-
czenia. Wynika to z analogii do umowy o prac¢ na czas
okreslony, ktorej wypowiedzenie jest dopuszczalne (art. 30
§ 1 pkt 2 k.p.) mimo ustalenia koficowego terminu jej
obowiazywania. Ponadto, strony moga w kazdej chwili
zawrze¢ porozumienie o powrocie pracownika do po-
przednich warunkéw wykonywania pracy lub o przejsciu
do innych warunkow.

W uzasadnieniu wniosku pracownik powinien
wskaza¢ przewidziane w Kodeksie pracy okolicznosci
uzasadniajace jego zZadanie. Nie musi on podawaé pod-
stawy prawnej, tym niemniej jej powolanie niejedno-
krotnie moze ufatwi¢ pracodawcy zrozumienie tresci za-
dania i dokonanie jego wlasciwej kwalifikacji prawne;j.
Poza trescig niezbedna pracownik moze we wniosku po-
wola¢ jeszcze inne okolicznoSci przemawiajace za jego
uwzglednieniem — w szczegdlnosci jego dotychczasowe
zastugi i osiagnigcia w pracy. Ta cz¢§¢ wniosku ma cha-
rakter perswazyjny i moze ona mie¢ istotne znaczenie
w przypadku, gdy liczba wnioskéw przekracza organiza-
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cyjne mozliwosci pracodawcy i zachodzi konieczno$é
wyboru jednego lub kilku sposrod nich. Uzasadnienie
moze takze zawieral argumenty przemawiajace za
uprzywilejowaniem wniosku pracownika wzgledem
wniosku innych pracownikéw poprzez wykazanie cechy
relewantnej dla takiego uprzywilejowania.

Forma wniosku pracownika
i odpowiedzi pracodawcy

W odniesieniu do wszystkich omawianych tu wnioskow
pracownika i odpowiedzi pracodawcy Kodeks pracy
wprowadza wymog zachowania formy dokumentowej
(art. 7721 77% k.c. w zw. z art. 300 k.p.). Ta forma czyn-
nosci prawnej po raz pierwszy zostala zastosowana
w 2017 r. w przepisie art. 97 § 11 k.p., co pdZniej stalo si¢
stala praktyka ustawodawcy. Kodeks przewiduje doko-
nanie omawianych czynnosci w postaci papierowej lub
elektronicznej (tak stanowig art. 671 § 2 i 6 oraz art.
6722 § 1w odniesieniu do pracy zdalnej, art. 29°§ 11 3 w od-
niesieniu do zmiany rodzaju umowy o prac¢ oraz bar-
dziej przewidywalnych i bezpiecznych warunkéw pracy
iart. 1881 § 1, 51 6 w odniesieniu do elastycznej organi-
zacji pracy).

Odno$nie do formy dokumentowe] czynnosci praw-
nej Kodeks cywilny stanowi, ze do jej zachowania wy-
starcza zlozenie oSwiadczenia woli w postaci dokumen-
tu, w sposdb umozliwiajacy ustalenie osoby sktadajacej
o$wiadczenie (art. 772), za§ dokumentem jest no$nik infor-
macji umozliwiajacy zapoznanie si¢ z jej trescig (art. 773).
Wskazane wyzej przepisy Kodeksu pracy wprowadzaja
wymaganie, aby te nosniki informacji byly w postaci pa-
pierowej lub elektronicznej. Forma dokumentowa nie
wymaga wiec wlasnorgcznego podpisu na no$niku pa-
pierowym osoby sktadajacej o§wiadczenie woli ani kwa-
lifikowanego podpisu elektronicznego na no$niku
elektronicznym, co jest wymagane dla zachowania for-
my pisemne;j (art. 78 k.c.) i elektronicznej formy czyn-
nosci prawnej, ktdra jest rOwnowazna z forma pisemng
(art. 78! k.c.). Opatrzenie dokumentu ktoryms z tych
podpiséw nie wywoluje jednak dla osoby skiadajacej
o$wiadczenie woli zadnych negatywnych konsekwencji.
Taki dokument spetnia bowiem z naddatkiem (o ten
podpis wlasnie) wymagania stawiane formie dokumen-
towej.

Niezachowanie formy dokumentowej nie powoduje
niewazno$ci wniosku pracownika i odpowiedzi praco-
dawcy, bo w tych przypadkach rygor niewaznosci nie zo-
stal przewidziany w Kodeksie pracy (art. 73 § 1 k.c. w zw.
z art. 300 k.p.). Forma dokumentowa jest wigc zastrze-
zona tylko dla celéw dowodowych i jej niezachowanie —
co do zasady — powoduje niedopuszczalno$¢ dowodu
z zeznan $wiadkoéw lub przestuchania stron na fakt do-
konania czynnosci (art. 74 § 1 k.c. w zw. z art. 300 k.p.).
Jednak w sprawach z zakresu prawa pracy to ogranicze-
nie dowodowe nie ma zastosowania w sporach, w ktorych
pracownik jest strong powodowg (art. 473 § 11 art. 4777
k.p.c.). Stosuje si¢ je wigc tylko w sprawach, w ktorych
pracownik jest strong pozwana. Z tych przepisow wyni-

ka, ze na wniosek pracownika ztozony bez zachowania
formy dokumentowej (np. ustnie) pracodawca powinien
tak samo udzieli¢ odpowiedzi, jak na wniosek zlozony
z jej zachowaniem. Niewykonanie tego obowiazku sta-
nowi naruszenie prawa, a w procesie z powddztwa pra-
cownika pracodawca moze liczy¢ tylko na niemozliwos¢
udowodnienia przez pracownika, w oparciu o zeznania
swiadkow i przestuchanie stron, faktu zfozenia wniosku.

Uwzglednienie wniosku pracownika przez pracodaw-
ce powoduje zmiang¢ warunkéw umowy o prac¢ w na-
stepstwie zgodnych o$wiadczefi woli zlozonych przez
obie strony w formie dokumentowej. Mamy tu do czy-
nienia z regulacja szczegblng majaca pierwszefistwo
przed stanowigcym regule wymogiem formy pisemne;j
dla zmiany warunkéw umowy o prace (art. 29 § 4 k.p.).
W przypadku pracy zdalnej przypomina o tym art. 6719
§ 2 kp.

Termin i rodzaje
odpowiedzi pracodawcy

Termin udzielenia odpowiedzi przez pracodawcg na
kazdy z trzech rodzajow sformalizowanych wnioskow
pracownika rozpoczyna swdj bieg od chwili zlozenia
wniosku. W odniesieniu do wnioskow zfozonych w po-
staci papierowej chwile te wyznacza art. 61 § 1 k.c,,
a w odniesieniu do wnioskow elektronicznych — art. 61
§ 2 k.c.; oba powotane przepisy sa stosowane odpowied-
nio na podstawie art. 300 k.p.

Kodeks pracy wyznacza terminy do udzielenia przez
pracodawce odpowiedzi na wniosek pracownika w przy-
padku sformalizowanego (uprzywilejowanego) wniosku
o wykonywanie pracy zdalnej oraz w dwoch pozostatych
przypadkach wnioskéw sformalizowanych. W kazdym
z tych trzech przypadkéw regulacja jest odmienna, majg
one jednak dwie cechy wspolne. Jedna z nich jest jedna-
kowe okreSlenie poczatku biegu terminu, druga — zwig-
zanie pracownika zamieszczong we wniosku propozycja
zmiany tresci stosunku pracy tylko do uptywu poszcze-
g6lnych terminéw. Mamy tu bowiem do czynienia
z ustawowo okreslonym terminem do udzielenia odpo-
wiedzi na oferte (art. 66 k.c. w zw. z art. 300 k.p.).

W przypadku pracy zdalnej art. 671° § 6 k.p. wprowa-
dza termin 7 dni roboczych od dnia zfozenia sformalizo-
wanego wniosku przez pracownika, w czasie ktorego
pracodawca powinien poinformowaé go o przyczynie
odmowy uwzglednienia wniosku. Sama odmowa bez po-
dania jej przyczyny nie spelnia wymagania przewidzia-
nego w tym przepisie. Odmowa pracodawcy jest drugim
elementem konstrukcji tego przepisu, ktdry w pierwszej
czesci zobowigzuje go do uwzglednienia wniosku pra-
cownika, nalezacego do wymienionych tam grup osdb,
chyba ze nie jest to mozliwe ze wzgledu na organizacje
pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika.
Brak odpowiedzi pracodawcy w terminie 7 dni nalezy
wiec uznac¢ za uwzglednienie wniosku, co trafnie pod-
niosta M. Medrala (2023, s. 62). Wynika to wprost z gra-
matycznej wyktadni tego przepisu, nie zostal bowiem
nalozony na pracodawcg obowiazek udzielenia pracow-
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nikowi odpowiedzi w razie uwzglednienia jego wniosku
(jak to uczyniono w odniesieniu do obu pozostalych
wnioskéw sformalizowanych). Ponadto trzeba zauwa-
zy¢, ze konstrukcja domniemanego przyjgcia propozycji
zmiany tre§ci stosunku pracy jest juz znana Kodeksowi
pracy, w ktorym zastosowano ja w art. 42 § 3. Tam tak-
ze brak negatywnej odpowiedzi pracownika w wyznaczo-
nym terminie na zawarta w wypowiedzeniu zmieniaja-
cym propozycje pracodawcy oznacza jej przyjecie.
W konsekwencji, informacja odmowna przekazana pra-
cownikowi dopiero po uptywie 7-dniowego terminu jest
bezskuteczna, gdyz z uplywem tego terminu pracownik
juz nabyt prawo do wykonywania pracy zdalnej i jedno-
cze$nie pracodawca stal si¢ zobowigzanym do umozli-
wienia jej realizacji. Pracodawca moze wowczas jedno-
stronnie uwolni¢ si¢ od tego obowiazku przez zlozenie
wigzacego wniosku o przywrdcenie poprzednich warun-
kow pracy tylko wtedy, gdy dalsze wykonywanie pracy
zdalnej nie jest mozliwe ze wzgledu na organizacje pra-
cy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika
(rt. 6722 § 2 k.p.).

W odniesieniu do wniosku o zmian¢ rodzaju umo-
wy o prace lub o bardziej przewidywalne i bezpiecz-
ne warunki pracy wyznaczony dla pracodawcy termin
udzielenia odpowiedzi wynosi miesigc od jego otrzyma-
nia (art. 293 § 3 k.p.). W tym terminie pracodawca jest
obowigzany udzieli¢ pracownikowi odpowiedzi pozytyw-
nej lub umotywowanej odpowiedzi negatywne;.

W przypadku wniosku o elastyczna organizacje
pracy termin udzielenia odpowiedzi wynosi 7 dni od
otrzymania wniosku (art. 188! § 5 k.p.). W tym przepisie
sg przewidziane trzy mozliwo$¢: odpowiedZ pozytywna,
umotywowana odpowiedZ negatywna lub propozycja za-
stosowania elastycznej organizacji pracy w innym termi-
nie. W odniesieniu do tej ostatniej propozycp powotany
przepls nie zob0w1qzu16 pracodawcy do jej uzasadnie-
nia, mimo ze taki wymog przewidziany jest w art. 9 ust. 2 dy-
rektywy 2019/1158. To pominigcie ustawodawcze jest
trudne do zrozumienia. Sugeruje ono, ze pracodawca
zamiast odpowiedzi negatywnej — ktdra musi uzasadni¢
- moze swobodnie, bez uzasadnienia, zaproponowaé
pracownikowi inny termin wnioskowanej pracy. Sprzeci-
wia si¢ temu jednak wyktadnia systemowa.

Propozycje pracodawcy podjecia wnioskowanej pracy
w innym terminie nalezy zakwalifikowaé jako przyjecie
oferty z zastrzezeniem zmiany jej tresci, co na podstawie
art. 68 k.c. w zw. z art. 300 k.p. poczytuje si¢ za nowa
oferte (zwana kontrofertg). Oznacza to brak zgody pra-
codawcy na wniosek pracownika, tyle tylko, ze przykryty
przez ztozenie nowej propozycji. Taka propozycja pra-
codawcy powoduje wszczgcie pertraktacji co do wniosku
pracownika w zakresie ograniczonym do terminu podje-
cia wnioskowanej pracy. Pracodawca jest zwigzany
kontroferta do terminu okreslonego w art. 66 § 2 k.c.
w zw. z art. 300 k.p. Pracownik moze zgodzi¢ si¢ na
kontroferte pracodawcy, co koficzy negocjacje i zobo-
wigzuje strony do realizacji stosunku pracy w sposob
zgodny z wnioskiem pracownika, lecz w terminie zapro-
ponowanym przez pracodawce. Pracownik takze moze
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ja odrzuci¢ jako niezgodng z jego interesem i wowczas
koncza si¢ negocjacje, mimo ze wniosek pracownika nie
zostat uwzgledniony, a pracodawca nie ztozyl umotywo-
wanego o$wiadczenia o odmowie uwzglqdnienia wnio-
sku. Z trzech powodéw uwazamy wiec, ze propozyqa
pracodawcy wykonywama wnioskowanej pracy w innym
terminie powinna by¢ uzasadniona. Po pierwsze - ztoze-
nie przez pracodawce propozycji zmiany terminu wyko-
nywania wnioskowanej przez pracownika pracy jest row-
noznaczne z odmowa uwzglednienia wniosku; po drugie
- brak uzasadnienia tej propozycji powoduje Tatwosé
obejscia przez pracodawce obowiazku uzasadnienia od-
powiedzi negatywnej; po trzecie — tylko ta wyktadnia
prowadzi do zgodnoSci analizowanego art. 188! § 5 k.p.
z art. 9 ust. 2 dyrektywy 2019/1158.

Przed uptywem terminu do udzielenia przez praco-
dawce obligatoryjnej odpowiedzi na kazdy z analizowa-
nych sformalizowanych wnioskéw pracownika strony
moga prowadzi¢ pertraktacje co do wnioskowanego z3-
dania. Stanowi to realizacje zasady swobody umow. Ich
prowadzenie — jezeli nie doprowadzito do zawarcia po-
rozumienia — nie zwalnia pracodawcy z obowiazku
udzielenia pracownikowi odpowiedzi w ustawowym ter-
minie, ale moze mie¢ znaczenie dla jego odpowiedzial-
nosci za przekroczenie tego terminu. Nie jest mozliwe
czeSciowe uwzglednienie wniosku lub wyjscie poza jego
zakres. Takie o$wiadczenia pracodawcy stanowia nowe
propozycje, ktore moga wywrze¢ skutek tylko za zgoda
pracownika.

Ocena zasadno$ci wniosku sformalizowanego
opiera si¢ na zrdznicowanych przestankach dotyczacych
obu stron stosunku pracy. Ocen¢ te przeprowadza pra-
codawca po uprzednim ustaleniu, ze pracownik spetnia
przestanki dopuszczalnosci zlozenia wniosku. W zad-
nym przypadku ocena nie moze naruszac¢ prawa pracow-
nika do réwnego traktowania (art. 112 oraz art. 18% i n.
k.p.), a w kazdym - musi by¢ sprawiedliwa (art. 94
pkt 9 k.p.).

W odniesieniu do wszystkich trzech wnioskow sfor-
malizowanych zasadniczym kryterium oceny sa mozli-
woSci pracodawcy, przy czym do okreslenia tego kryte-
rium sa uzyte rozne zwroty nadajace mu rdzne odcienie
znaczeniowe. W odniesieniu do pracy zdalnej art. 6719
§ 6 k.p. zobowiazuje do uwzglednienia wniosku ,,chyba
ze nie jest to mozliwe ze wzgledu na organizacje pracy
lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika”, z ko-
lei wniosek o zmiang rodzaju umowy o prace lub o bar-
dziej przewidywalne i bezpieczne warunki pracy powi-
nien by¢ uwzgledniony ,,w miar¢ mozliwosci” (art. 293
§ 2 k.p.), za$ przy rozpatrzeniu wniosku o elastyczng or-
ganizacje pracy uwzglednia si¢ ,,potrzeby i mozliwosci
pracodawcy, w tym konieczno$¢ zapewnienia normalne-
go toku pracy, organizacje pracy lub rodzaj pracy wyko-
nywane] przez pracownika” (art. 188! § 4 k.p.). Przepisy
te nie przewiduja obowigzku podjecia przez pracodawce
szczegllnych dziatan organizacyjnych w celu zaspokoje-
nia potrzeb pracownika. Dlatego za zbyt daleko idacy
uwazamy poglad przyjmujacy, ze tylko obiektywna nie-
mozliwo$¢ moze zwolni¢ pracodawce z obowiazku odpo-
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wiedniego dostosowania funkcjonowania zaktadu pracy
(Mitrus, 2023, s. 46).

Szczegdlng sytuacje tworzg przepisy o elastycznej or-
ganizacji pracy, gdyz w tym przypadku przestanki o cha-
rakterze ocennym wystepuja nie tylko po stronie praco-
dawcy, ale takze po stronie pracownika. Pracodawca
rozpatruje bowiem wniosek majac na uwadze wiasne po-
trzeby i mozliwosci oraz ,,uwzgledniajac potrzeby pra-
cownika, w tym termin oraz przyczyne koniecznosci ko-
rzystania z elastycznej organizacji pracy”. Poréwnanie
tych odmiennych okoliczno$ci dotyczacych pracownika
i pracodawcy, dotyczacych rdznego rodzaju wartosci, na-
strecza istotne trudno$ci. Chodzi tu bowiem o wazenie
interesu gospodarczego pracodawcy z interesem 0sobi-
stym pracownika. S3 to interesy o roznym charakterze
i nie ma obiektywnego miernika, przy pomocy ktdrego
mozna w indywidualnych przypadkach jednemu z nich
przyzna¢ prymat. Rozstrzygniecie tego dylematu powin-
no nastgpi¢ na podstawie art. 20 Konstytucji, ktory jako
zasade ustroju gospodarczego przewiduje spoteczna go-
spodark¢ rynkowa. Spoteczny charakter gospodarki
wskazuje na potrzebe odwotania si¢ w tym przypadku do
oceny spofecznej. Podobnie wigc, jak przy zasadach
wspolzycia spolecznego, ocena prawidlowosci rozstrzy-
gni¢cia pracodawcy co do zasadnoS$ci wniosku pracowni-
ka opiera si¢ na spotecznej ocenie, czy w danym przy-
padku nalezy da¢ prymat interesowi pracodawcy, czy in-
teresowi pracownika.

Pracownik wobec odmownej
odpowiedzi pracodawcy

Pracownik moze uzna¢ odmowe uwzglednienia wniosku
lub - gdy widzi w tym swdj interes — wystapi¢ do sadu
z roszczeniami wobec pracodawcy. W obu przypadkach
moze takze wystapi¢ nowym wnioskiem na innej podsta-
wie prawnej, a takze na tej samej podstawie, jezeli nie
sprzeciwiaja si¢ temu przepisy o ponawianiu skfadania
wnioskow.

Roszczenia pracownika zaleza od tego, czy odmowa
uwzglednienia jego sformalizowanego wniosku bez uza-
sadnienia lub nieudzielenie terminowej odpowiedzi
(co do zasady w skutkach roéwnoznaczne z odmowa
uwzglednienia wniosku) przez pracodawce uchybia tyl-
ko przepisom o wnioskach sformalizowanych, czy jedno-
cze$nie stanowi naruszenie przepisow o rdwnym trakto-
waniu pracownikéw. W przypadku zbiegu tych naruszen
pracownik ma roszczenie o odszkodowanie z art. 183d
k.p., a niezaleznie od niego moze dochodzi¢ roszczef
z tytulu naruszenia przez pracodawcg obowiazkow zwia-
zanych z wnioskami sformalizowanymi.

W plaszczyznie publicznoprawnej wigkszo$¢ tych za-
chowan pracodawcy stanowi wykroczenia przeciwko
prawom pracownika. Wykroczeniami sa bowiem: naru-
szenie przepisow dotyczgcych uwzglednienia wniosku,
o ktorym mowa w art. 6719 § 61 7 (art. 281 pkt 5c k.p.),
nieudzielenie pracownikowi w terminie w postaci papie-
rowej lub elektronicznej odpowiedzi na wniosek lub nie-
informowanie o przyczynie odmowy uwzglednienia

wniosku, o ktorym mowa w art. 293 § 3 (art. 281 pkt 2b
k.p.) i naruszenie przepisow o elastycznej organizacji
pracy, o ktérej mowa w art. 188! (art. 281 pkt Sa k.p.).
Odpowiedzialno§¢ wykroczeniowa nie wyrdéwnuje jed-
nak w zadnej mierze uszczerbku, ktérego doznal pra-
cownik w nastgpstwie bezprawnego zachowania praco-
dawcy. Jego rekompensata moze by¢ zrealizowana tylko
w plaszczyznie prywatnoprawnej, a wiec w relacji pra-
cownik — pracodawca.

Poniewaz w odniesieniu do tych naruszefi obowiaz-
kow przez pracodawce Kodeks pracy nie reguluje rosz-
czeh pracownika, to przez art. 300 k.p. nalezy odpowied-
nio stosowac przepisy Kodeksu cywilnego. Ich stosowa-
nie jest nie tylko mozliwe — bo wystepuje luka w prawie
pracy — ale zarazem i konieczne, poniewaz dyrektywy
zobowigzaly pafistwo do wprowadzenia sankcji za naru-
szenie przepisow krajowych wydanych na ich podstawie.
Zgodnie z przyjetym w dyrektywach standardem, sank-
cje te powinny by¢ trojprzymiotnikowe: skuteczne, pro-
porcjonalne i odstraszajace, moze do nich naleze¢ od-
szkodowanie (por. pkt 45 preambuly i art. 19 dyrektywy
2019/1152 oraz pkt 43 preambuly i art. 13 dyrektywy
2019/1158).

Stosunek pracy ma charakter zobowigzaniowy. Pra-
cownik (czyli wierzyciel) moze wigc od pracodawcy (czyli
dtuznika) dochodzi¢ na podstawie art. 353 § 1 k.c. real-
nego wykonania przez niego zobowigzania lub na pod-
stawie art. 471 k.c. odszkodowania w razie jego niewyko-
nania lub nienalezytego wykonania; pracownik moze
réwniez dochodzi¢ odszkodowania za szkody wynikfe ze
zwloki pracodawcy (art. 477 § 1 k.c.). Dotyczy to row-
niez niepieni¢znych zobowiazan pracodawcy, czego
przyktadem jest chocby roszczenie pracownika o do-
puszczenie do pracy. Zrodlem wszystkich trzech oma-
wianych w artykule obowigzkéw pracodawcy zmiany wa-
runkow wykonywania pracy jest ustawa i ona nadaje im
charakter wzgledny (inaczej moéwiac — warunkowy).
Przestanka powstania tych obowiazkow jest bowiem
mozliwo$¢ uwzglednienia wniosku przez pracodawce.
Prawo pracownika zadania wykonania przez pracodaw-
ce obowiazkdw wynikajacych z omawianych wnioskoéw
(czyli roszczenie) jest SciSle powigzane z obowigzkiem
pracodawcy rzeczywistego zatrudniania pracownika
(art. 22 § 1 k.p.). Ten obowiazek polega na zatrudnia-
niu pracownika zgodnie z umowa i przepisami prawa
pracy. Stad, jezeli powolane przepisy przyznaja pra-
cownikowi prawo zadania zmiany warunkéw zatrud-
nienia, to pracownik moze wystapi¢ do sadu z rosz-
czeniem przeciwko pracodawcy o realizacje tego
prawa. Wyrok uwzgledniajacy powddztwo ma charak-
ter konstytutywno-deklaratywny. Doprowadza on bo-
wiem do zmiany tredci stosunku pracy i jednoczes$nie
zobowigzuje pracodawcg do zatrudniania pracownika
zgodnie z t3 zmiang. Deklaratywny charakter wyroku
umozliwia jego egzekucje w przewidzianym w art. 1050
k.p.c. trybie egzekucji §wiadczen niepieni¢znych (por.
uchwale SN (7) z 28 maja 1976 ., V PZP 12/75, OSNC
1976/9, poz. 187, dotyczaca wyroku przywracajacego
do pracy).
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Dochodzenie przez pracownika od pracodawcy rosz-
czenia o charakterze wzglednym wystepuje juz w do-
tychczasowej praktyce sadowej. Ustalone orzecznictwo
Sadu Najwyzszego — przy akceptacji doktryny (Gersdorf,
2014, s. 490, Florek, Zielinski, 2017, s. 389) — przyjmuje
dopuszczalno§¢ dochodzenia przez pracownika, zwol-
nionego z pracy bez wypowiedzenia z przyczyny przez
niego niezawinionej, roszczefi 0 ponowne zawarcie umo-
wy o prace lub o odszkodowanie. Podstawa tych roszczen
sg za§ art. 471 k.c. i art. 53 § 5 k.p., ktory nakazuje ponow-
ne zatrudnienie pracownika ,,w miar¢ mozliwosci”.# Tak
samo interpretowany jest art. 9 ustawy z 13 marca 2003 r.
o szczeg6lnych zasadach rozwiagzywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracowni-
kow (tekst jedn. Dz.U. z 2024 r. poz. 61), ktory bardziej
szczegdtowo okresla przestanke zobowiazujaca praco-
dawce do uwzglednienia zadania ponownego zatrudnie-
nia, zgloszonego przez pracownika zwolnionego w ra-
mach grupowego zwolnienia. Jest nig ,,ponowne zatrud-
nianie pracownikow w tej samej grupie zawodowe;j”.> Na
podstawie obu tych regulacji, takze przewidujacych
wzgledne obowiazki pracodawcy, istnienie roszczen pra-
cownika nie budzi watpliwosci. Pierwsza z nich jest za$
tozsama z tu analizowanymi, a druga rozni sie tylko
wicksza szczegblowoscia okreSlenia lezgcej po stronie
pracodawcy przesfanki jego obowigzku. Stopien szcze-
gotowosci okreSlenia przestanki powstania obowiazku
pracodawcy nie ma znaczenia dla powstania prawa pra-
cownika zadania jego wykonania (czyli roszczenia);
wplywa on jedynie na stopiefi trudnosci w realizacji
roszczenia.

Oba roszczenia pracownika sa trudne do zaspokoje-
nia. Wzgledny charakter obowiazku pracodawcy skutku-
je oddaleniem powodztwa o wykonanie zobowigzania
przez pracodawce lub o odszkodowanie, jezeli praco-
dawca wykaze, ze rozsadnie oceniajac nie miat mozliwo-
$ci uwzglednienia wniosku pracownika. To zagadnienie
stanowi najwazniejsza cze$¢ sporu, poza tym pracodaw-
ca moze w szczegdlnosci kwestionowaé prawo pracowni-
ka do zlozenia wniosku.

W dogodniejszej sytuacji dowodowej znajduje sie
pracownik, ktéry powotuje si¢ informacje pozyskane
w wyniku wypelnienia przez pracodawcg obowigzku
okreslonego w art. 942 k.p., gdyz w znacznym stopniu
(cho¢ niecatkowicie) przesadza to o tym, ze istnieje
mozliwo$¢ zatrudnienia w petnym lub niepetnym wymia-
rze czasu pracy. Gdy pracodawca zaprzecza twierdze-
niom pracownika o mozliwosci uwzglednienia wniosku,
to powinien to udowodni¢. W odniesieniu do roszczenia
o wykonanie zobowigzania istotng niedogodnoscia dla
pracownika jest takze diugotrwalo$¢ postepowania sg-
dowego, ktora moze zdezaktualizowaé jego potrzeby
wyrazone we wniosku. Pracownik moze probowac temu
zapobiec sktadajac na podstawie art. 755 i n. k.p.c. wnio-
sek o zabezpieczenie roszczenia.

Poglady doktryny na temat roszcze pracownika z ty-
tutu nieuwzglednienia przez pracodawce jego sformalizo-
wanego wniosku sg zrdznicowane. Jako pierwszy wypo-
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wiedziat sie w tej sprawie A. Swiatkowski (2020, s. 22-28)
stwierdzajac, ze art. 15 (powotany omytkowo — powinien
by¢ art. 12) dyrektywy 2019/1152 nie przyznaje pracow-
nikowi zadnego innego uprawnienia poza mozliwoScia
zapytania pracodawcy o szans¢ wykonywania innej pra-
cy. Pracodawca nie ma obowiazku cyt. ,zawarcia z nim
umowy o prac¢”, bo uprawnienia pracownika i obowigz-
ki pracodawcy moga by¢ realizowane tylko w razie do-
stepno$ci innej pracy. Stwierdzit ponadto, Ze nie wiado-
mo, czy rysuje si¢ szansa na wystapienie przez pracowni-
ka z roszczeniem o nawigzanie stosunku pracy. Stanowi-
sko to nasuwa watpliwosci. Jezeli bowiem — z czym nale-
zy si¢ godzi¢ — prawa i obowigzki moga by¢ realizowane
tylko w razie dostgpnoSci innej pracy, to jezeli ta praca
jest dostepna, to pracodawca jest obowigzany zatrudnié
pracownika. Ale nie ma innej mozliwosci sprawdzenia,
czy praca jest dostepna, a tym samym, czy na pracodaw-
cy ciazy ten obowigzek, jak tylko w procesie sadowym.
Proces za$ nie moze zosta¢ wszczety bez wytoczenia
przez pracownika powodztwa, w ktéorym wnosi on
o uwzglednienie jego roszczenia przeciwko pracodawcy
o uwzglednienie jego wniosku, w tym o zawarcie umowy
0 prace o zmienionej tredci. Stanowisko przeciwne naru-
sza wiec nie tylko przepisy Kodeksu cywilnego o zobo-
wigzaniach oraz prawo unijne, ale podwaza takze prawo
pracownika do sadu (art. 45 ust. 1 Konstytucji) przez po-
zbawienie go mozliwosci dochodzenia roszczen wynika-
jacych z zobowigzaniowego stosunku pracy.

Poglad A. Swiatkowskiego dal asumpt do przyjecia
przez B. Madrzyckiego i L. Pisarczyka (2024, s. 20), ze
uprawnienie pracownika przewidziane w art. 293 k.p.,
bedacym implementacja art. 12 dyrektywy, ,moze by¢
uznane za uprzywilejowany wniosek, ale nie jako prawo
do zmiany warunkéw zatrudnienia w Scistym znacze-
niu”. Brak roszczenia pracownika na podstawie tego
przepisu stwierdzaja takze M. Gersdorf i M. Raczkowski
(2024, s. 312-313) oraz J. Stelina (2023, art. 293, uw.
4) uznajac, ze pracownik jest chroniony tylko przez od-
powiedzialno$¢ wykroczeniowa pracodawcy. Natomiast
wedhug P. Daniluk (2017, s. 34-35), art. 293 k.p. stanowi
podstawe roszczenia pracownika przeciwko pracodawcy
o uwzglednienie jego wniosku. Poglad ten podziela row-
niez I. Jaroszewska-Ignatowska (2023, art. 293, uw. 5).

Uwagi koncowe

Analizowane przepisy wprowadzily nowy rodzaj zobo-
wigzan w stosunku pracy. Ich istota polega na wzgled-
nym (warunkowym) charakterze prawa pracownika do
przystugujacego na wniosek §wiadczenia od pracodawcy
polegajacego na zmianie warunkéw wykonywania pracy,
ktore jest zalezne od mozliwosci pracodawcy spefnienia
wniosku pracownika. Do tej pory taki charakter miato
tylko prawo pracownika do ponownego zatrudnienia.
Przedstawione regulacje — tacznie z art. 142! k.p.,
ktory obowiazuje od 2018 r. i tez dotyczy uprawnief
opiekunczych pracownika — wprowadzily istotne obo-
wigzki pracodawcy w zakresie zmiany treci stosunku
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pracy na wniosek pracownika uzasadniony jego potrze-
bami opiekuficzymi. Te obowiazki pracodawcy powodu-
ja rozszerzenie jego ryzyka socjalnego, a konieczno$¢
sprawowania opieki nad osoba bliska stanowi nowe kry-
terium dyferencjacji pracownikéw. Oznacza to zarazem
ostabienie podstawowego paradygmatu prawa pracy
przyjmujacego, ze pozycje pracownika w stosunku pracy
wyznaczaja przede wszystkim jego kwalifikacje i sposdb
wykonywania pracy.

Regulacje te wprowadzily takze nowa forme komuni-
kacji pracownika z pracodawcg w postaci ustawowo wy-
muszonego dialogu wszczynanego przez pracownika. Na
pracodawcy spoczywa co do zasady bezwzgledny obo-
wigzek udzielenia pracownikowi odpowiedzi na jego
sformalizowany wniosek o zmiang treSci stosunku pracy
uzasadniony powinno$ciami opiekuficzymi pracownika
i wzgledny — bo uwarunkowany jego mozliwosciami —
obowigzek uwzglednienia wniosku.

Zmiany tresci stosunku pracy powstate w nastepstwie
uwzglednienia przez pracodawce sformalizowanego
wniosku pracownika sa na ogot mniej trwate niz zmiany

Przypisy/Notes

wprowadzone w inny sposob (porozumieniem stron lub
wypowiedzeniem zmieniajgcym). Skrajnym tego wyra-
zem jest dotyczaca pracy zdalnej mozliwo$¢ spowodowa-
nia przez kazda ze stron jednostronnym o$wiadczeniem
woli, zwanym ,,wigzacym wnioskiem” (art. 6722 k.p.), po-
wrotu do poprzednich warunkéw zatrudnienia, przy
czym tylko wobec oSwiadczenia pracodawcy wymagane
jest uzasadnienie. W przypadku wykonywania elastycz-
nej organizacji pracy pracownik moze ztozy¢ sformalizo-
wany wniosek powrotny, natomiast najbardziej stabilna
jest praca w zmienionych warunkach wykonywana na
podstawie wniosku o zmiang rodzaju umowy o prace lub
o bardziej przewidywalne i bezpieczne warunki pracy,
w przypadku ktorej wniosek powrotny nie jest przewi-
dziany.

Niezaleznie od odpowiedzialno$ci wykroczeniowe]
pracodawcy, pracownik moze, na podstawie odpo-
wiednio stosowanych przepisow Kodeksu cywilnego,
wytoczy¢ przeciwko niemu powddztwo o uwzglednie-
nie swego sformalizowanego wniosku i/lub o odszko-
dowanie.

I Art. 1 pkt 2, art. 15 i art. 21 ustawy z 1 grudnia 2022 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy i zmianie niektorych innych ustaw, Dz.U. z 2023 r. poz. 240.
2 Artkut 1 pkt. 9 42 oraz art. 46 ustawy z 9 marca 2023 t. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych ustaw, Dz.U. z 2023 1., poz. 641.

3 Artykul 6722k.p. ”§ 1. W przypadku podjecia pracy zdalnej zgodnie z art. 6719 § 1 pkt 2 kazda ze stron umowy o prace moze wystapié z wigzacym
whnioskiem, zlozonym w postaci papierowej lub elektronicznej, o zaprzestanie wykonywania pracy zdalnej i przywrdcenie poprzednich warunkow
wykonywania pracy. Strony ustalaja termin przywrocenia poprzednich warunkéw wykonywania pracy, nie dtuzszy niz 30 dni od dnia otrzymania
whniosku. W razie braku porozumienia przywrdcenie poprzednich warunkéw wykonywania pracy nastepuje w dniu nastgpujacym po uptywie 30 dni od
dnia otrzymania wniosku; § 2. Pracodawca nie moze wystapi¢ z wigzacym wnioskiem o zaprzestanie wykonywania pracy zdalnej i przywrocenie
poprzednich warunkéw wykonywania pracy przez pracownika, o ktérym mowa w art. 6719 § 6 i 7, chyba ze dalsze wykonywanie pracy zdalnej nie jest
mozliwe ze wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika.”

4 Tak np. wyroki z 28 lipca 1999 r., 1 PKN 166/99, OSNAPiUS 2000/21, poz. 782 i z 15 lipca 2020 r., IT PK 233/18, OSNP 2021/5, poz. 50.

5 Tak np. wyroki z 20 stycznia 2015 1., III PK 52/14, OSNP 2016/9, poz. 114 i z 6 grudnia 2016 r., II PK 254/15, LEX nr 2188628.
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