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PRAWO DO BYCIA OFFLINE ODPOWIEDZIA
NA UPOWSZECHNIENIE NARZEDZI CYFROWYCH
W ZATRUDNIENIU

I. UWAGI WSTEPNE

Wptyw nowych technologii na sposob $wiadczenia pracy oraz — w szerszym
ujeciu — na stosunki zatrudnienia byt juz przedmiotem wielu opracowan'. Nie
ulega watpliwosci, ze narzedzia typu ICT? w istotny sposdb przyczynity si¢ do
trwatej zmiany realiow wykonywania pracy. Mimo wielu niekwestionowanych
zalet takiego stanu rzeczy, w literaturze coraz czgsciej zaczyna si¢ zwraca¢ uwage
takZe na istotne zagrozenia, jakie niesie ze soba tak rozpowszechnione uzycie no-
woczesnych narzedzi komunikacyjnych, rowniez w stosunkach zatrudnienia®.

To wlasnie na kanwie tych obaw oraz obserwacji praktyki powstata koncepcja
tzw. prawa do bycia offline (ang. right to disconnect), nazywanego takze prawem
do odtaczenia sig*. Panstwem, ktore juz w 2016 r. postanowito uregulowac to upraw-

" Autorka jest doktorantkq Szkoty Doktorskiej Nauk Spotecznych w Katedrze Prawa Pracy i Polityki Spotecz-
nej Uniwersytetu Warszawskiego; ORCID: 0000-0002-6438-2322.

! Zob. np. I. Boruta: O przysziosci pracy, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 2020, nr 1, s. 3—10; K. Piwowarska:
Czy nowe technologie zrewolucjonizujq rynek pracy?, Studia Prawnicze. Rozprawy i Materiaty 2018, nr 2,
s. 135-155.

2 Ang. Information and Communication Technologies — zbior narzedzi technologicznych uzywanych do przeka-
zywania, przechowywania, wytwarzania lub wymiany informacji, m.in. telefonia, komputery, sie¢ Internet, technologie
nadawania na zywo (np. telewizja, radio, webcasting) — zob. UNESCO Institute for Statistics, Glossary, http://uis.
unesco.org/en/glossary-term/information-and-communication-technologies-ict (dostgp: 3 kwietnia 2022 r.).

3 Zob. np. F. Jauréguiberry: La déconnexion aux technologies de la communication, Réseaux 2014, nr 4,
s. 15-49; Eurofound: Regulations to address work—life balance in digital flexible working arrangements, Publica-
tions Office of the European Union, Luxembourg 2020.

4 Tak np. B. Surdykowska: Prawo ,,do odlqczenia” — coraz wigksze wyzwanie we wspolczesnym swiecie
pracy, Monitor Prawa Pracy 2019, nr 12, s. 7.
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nienie, byta Francja’®. Przepisy w tym zakresie od kilku lat obowiazuja takze migdzy
innymi we Wtoszech i w Hiszpanii, za§ w pierwszej potowie 2021 r. pewna forme
regulacji (kodeks dobrych praktyk) przyjeto w Irlandii®. Do upowszechnienia infor-
macji o prawie do bycia offline przyczynila sig¢ rezolucja Parlamentu Europejskiego
z dnia 21 stycznia 2021 r., w ktorej wezwano Komisje Europejska do podjecia
dziatan w celu uregulowania tego uprawnienia na szczeblu unijnym’.

Prawo do bycia offline staje sig¢ zatem tematem coraz szerzej dyskutowanym,
za$ pandemia COVID-19 i wzrost liczby pracownikow $wiadczacych prace zdalnie
(a tym samym na co dzien poshugujacych si¢ narzedziami cyfrowymi) powoduje,
ze zyskuje ono coraz wigksze znaczenie praktyczne. Mozna sig spodziewac, ze
w najblizszych latach dyskusja w tej kwestii bedzie rozwijata sig takze w Polsce
(cho¢ na razie w naszym kraju nie jest dostgpne zbyt wiele publikacji naukowych
na ten temat®). Niniejsze opracowanie ma na celu analize charakteru prawa do bycia
offline, w szczegdlnosci w kontekscie polskiego porzadku prawnego. Zostanie
podjeta proba odpowiedzi na pytania, w jakich warunkach faktycznych rozwingto
si¢ prawo do bycia offline, na czym polega istota tego prawa, w jaki sposob zdecy-
dowano sig uregulowac je w wybranych porzadkach prawnych, a takze jaki ksztatt
mogtoby ono potencjalnie przybra¢ w polskim prawie pracy.

II. OBECNE REALIA RYNKU PRACY JAKO TLO
DLA WYODREBNIENIA PRAWA DO BYCIA OFFLINE

Na poczatku rozwazan warto pokrdtce przyjrzec¢ sig realiom rynku pracy,
w ktorych pojawita si¢ potrzeba wyodrebnienia prawa do bycia offline. Odpowiada
ono bowiem na specyficzne warunki, w jakich obecnie §wiadczy prace niebagatelna
czes$¢ pracownikow.

Jak wspomniano, uzytkowanie narzedzi cyfrowych do celéw zawodowych ma
istotne negatywne konsekwencje dla zatrudnionych przede wszystkim w zakresie
wydtuzenia czasu pracy oraz obciazen psychicznych zwiazanych z praca. W tej ma-

>Loin® 2016-1088 du 8 aoht 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue social et a la sécurisation
des parcours professionnels, JORF n°® 0184 du 9 aolt 2016, https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/ JORFTEXT-
000032983213/ (dostegp: 12 stycznia 2022 r.).

¢ Code of practice for employers and employees on the right to disconnect, Workplace Relations Commission,
marzec 2021 r., obowiazuje od 1 kwietnia 2021 r.; https://workplacerelations.ie/wrc/en/what _you should know/
codes_practice/code-of-practice-for-employers-and-employees-on-the-right-to-disconnect.pdf (dostgp: 12 kwietnia
20221.).

" Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia 2021 r. zawierajaca zalecenia dla Komisji w sprawie
prawa do bycia offline (2019/2181(INL)).

8 Zob. m.in.: B. Surdykowska: Prawo ,,do odlqczenia” ..., op. cit.; K. Naumowicz: Prawo do bycia offline
a praca zdalna (W:) Praca zdalna w polskim systemie prawnym, pod red. M. Mgdrali, Warszawa 2021; K. Moras-
-Olas: Prawo do bycia offline jako podstawowe prawo pracownika, Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spo-
tecznej 2021, nr 4, s. 305-323.
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terii nalezy odesta¢ do bardziej szczegotowych opracowan’ — na potrzeby niniejsze-
go tekstu warto jedynie zasygnalizowac, ze z badan wynika, iz pracownicy czgsto
wykorzystujacy technologie informacyjno-komunikacyjne sa bardziej sktonni do
dtuzszych godzin pracy i pracy w godzinach nadliczbowych; korzystaja rowniez
w mniejszym zakresie z okreséw odpoczynku, a takze maja mniej przewidywalne,
nieregularne rozktady czasu pracy'®. Dobrze ilustruja to dane dotyczace na przyktad
wykonywania pracy w czasie wolnym — deklaruje ja 60% pracownikéw z UE
1 Wielkiej Brytanii regularnie §wiadczacych prace zdalna z domu, podczas gdy $rednia
dla wszystkich pracownikow to 20%"'. Takze badania przeprowadzone w Polsce
potwierdzaja, ze praca w wymiarze wyzszym niz 40 godzin tygodniowo to istotny
problem nawet bez wyrdznienia kategorii pracownikéw uzytkujacych narzgdzia cy-
frowe — ogodtem 30% zatrudnionych wskazuje, ze wykonuje pracg w takim wymiarze
(choc¢ i tak jest to tendencja spadkowa — przyktadowo, w 2014 r. bylo 43% takich
wskazan)'2. Do tego nalezy doda¢ czynniki w mniejszym stopniu mierzalne, choé
rowniez istotne, na przyklad wystepujaca w wielu organizacjach kultura ,,ciaglego
podtaczenia” do urzadzen komunikacyjnych (ang. ever-connectedness) 1 wynikajace
Z niej zacieranie granic pomigdzy zyciem zawodowym i prywatnym'?, a takze wypa-
lenie zawodowe bedace rezultatem migdzy innymi nadmiernego obciazenia praca'.
Ponadto, z badan wynika, ze wskutek cyfryzacji nie tylko wydtuzyt si¢ czas pracy,
lecz zwigkszyla sig takze jej intensywnosc¢'®. Niektore opracowania sugeruja, jakoby
polscy pracownicy wykazywali rOwniez wyzszy niz przecigtny poziom stresu'S.

Jak zostato wspomniane, nie od dzi$ stwierdza si¢ wptyw nowych technologii
na sferg zatrudnienia. Jednakze w ostatnim czasie pojawit si¢ nowy czynnik, ktory
sprawia, ze oddziatywanie ICT na t¢ sfere staje si¢ jeszcze istotniejsze, za$ nega-
tywne konsekwencje dla pracownikow — wyrazniejsze. Mowa o pandemii COVID-19,
ktora przyczynita si¢ do szerokiego rozpowszechnienia pracy na odlegtos¢, a tym
samym do intensywniejszego wykorzystywania narzedzi cyfrowych, co nie pozo-
staje bez wptywu na odpoczynek pracownikow. Przyktadowo, badanie przeprowa-
dzone przez naukowcow z Akademii Leona Kozminskiego i Uniwersytetu SWPS
na przetomie 2020 1 2021 r. (a wigc juz w trakcie pandemii) wskazuje, ze 45% re-

9 Zob. np. F. Jauréguiberry: La déconnexion..., op. cit.; Eurofound: Regulations to address work-life balance...,
op. cit.; Eurofound: Work-life balance and flexible working arrangements in the European Union, Dublin 2017,
Eurofound: Right to disconnect in the 27 EU member states, Working Paper 2020, s. 5—6.

10 Eurofound: Regulations to address work-life balance..., op. cit., s. 4.

" Ibidem, s. 5.

12 Sytuacja zawodowa Polakow i gotowosé zmiany zatrudnienia, Komunikat z badan CBOS nr 152/2021,
grudzien 2021, s. 6.

13°0. Chesalina: The legal nature and the place of the right to disconnect in European and in Russian labour
law, Russian Law Journal 2021, nr 9(3), s. 37; rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia 2021 r.,
pktBiC.

4 M. Nowak: Wypalenie zawodowe a prawo do odpoczynku — wybrane zagadnienia, Monitor Prawa Pracy
2019, nr 1, s. 15.

15°0. Chesalina: The legal nature..., op. cit., s. 47.

16 B. Surdykowska: Prawo ,,do odlqczenia” ..., op. cit., s. 8.
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spondentéw pracujacych zdalnie deklarowato wydtuzony czas pracy, a ponad poto-
wa z nich miala poczucie, ze pracuje wigcej niz przed wybuchem pandemii'”.

W kwietniu 2020 r. 37% ankietowanych pracownikow z panstw UE o$wiad-
czylo, ze wskutek epidemii rozpoczgto $wiadczenie pracy na odlegtos¢; z kolei
w lipcu 2020 r. byto juz 48% takich wskazan. W lutym i marcu 2021 r. ten odsetek
nieco spadl, jednak wciaz 24% pracownikow wykonywato prace tylko w trybie
zdalnym, za$ 18% w modelu hybrydowym's. Dane GUS wskazuja, ze w Polsce
w pierwszym kwartale 2021 1. 14,2% o0s6b pracowato zdalnie w zwiazku z sytuacja
epidemiczna'.

Mozna wprawdzie zauwazy¢, ze liczba pracownikéw zdalnych spada, na przy-
ktad w trzecim kwartale 2021 r. GUS stwierdzit juz tylko 5% odsetek tego rodzaju
zatrudnionych? (przypuszczalnie wyniki badan sa czesciowo zalezne rowniez od mo-
mentu, w jakim sg przeprowadzane, tj. w rytmie kolejnych fal pandemii COVID-19).
Mimo to nalezy pamigtaé, ze istnieja sektory gospodarki, w ktorych praca zdalna
wciaz odgrywa bardzo istotng role. Przyktadowo, w branzy ,,informacja i komuni-
kacja” niemalze 51% zatrudnionych pracowato w trybie zdalnym?'. O ile zatem
praca na odleglos¢ stata sie¢ mniej powszechna w perspektywie catego rynku pracy
(jest to zrozumiale ze wzgledu na zréznicowany charakter zadan wykonywanych
przez pracownikow), nadal istniejq sektory, w ktorych pozostaje to jeden z podsta-
wowych sposoboéw $wiadczenia pracy.

Co wigcej, mozna przypuszczac, ze praca zdalna w pewnej formie stanie si¢
stalym elementem krajobrazu rynku pracy. Przyktadowo, wedhug jednego z badan
52% pracownikow okreslanych jako specjalisci i menadzerowie chciatoby po usta-
niu pandemii pracowac zdalnie w wymiarze co najmniej trzech dni w tygodniu, za$
33% ankietowanych wskazato, ze w ich organizacji ogloszono, iz po zakonczeniu
pandemii bedzie obowiazywat hybrydowy model pracy?*. Z kolei wedtug innego
badania tylko 24% badanych pracownikow deklaruje, ze po pandemii nie chciatoby
w zadnym wymiarze pracowac na odleglto$¢®.

7 Praca zdalna bardziej stresujqca niz sqdzono — tak wynika z badan przeprowadzonych przez zespél
w skiadzie: dr Kaja Prystupa-Rzqdca, dr Piotr Pilch i Agnieszka Zawadzka-Jablonowska, https://www.kozminski.
edu.pl/pl/review/praca-zdalna-bardziej-stresujaca-niz-sadzono-tak-wynika-z-badan-przeprowadzonych-przez
(dostep: 3 kwietnia 2022 1.).

8 Eurofound: Business not as usual: How EU companies adapted to the COVID-19 pandemic, Publications
Office of the European Union, Luxembourg 2021, s. 31.

19 7rédto danych: GUS: Wplyw epidemii COVID-19 na wybrane elementy rynku pracy w Polsce w pierwszym
kwartale 2021 r.

2 Zrédto danych: GUS: Wphyw epidemii COVID-19 na wybrane elementy rynku pracy w Polsce w trzecim
kwartale 2021 r.; zob. tez Eurofound: Business..., op. cit., s. 31, przyp. 7.

2 7rodto danych: GUS: Wplyw epidemii COVID-19 na wybrane elementy rynku pracy w Polsce w trzecim...,
op. cit.

22 Antal, Cushman & Wakefield: Elastycznosé specjalistow i menedzeréw na rynku pracy, 2021, https://antal.
pl/wiedza/raport/elastycznosc-specjalistow-i-menedzerow-na-rynku-pracy (dostgp: 11 kwietnia 2022 r.).

2 P, Sliz: Praca zdalna podczas epidemii COVID-19 w Polsce — wyniki badania empirycznego, E-mentor
2020, nr 3, s. 57.
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W zwiazku z tym mozna zasadnie przewidywaé, ze rowniez ryzyka powiaza-
ne z narzedziami ICT (np. wydtuzone godziny pracy), ktérych natezenie zostato
zintensyfikowane podczas pandemii wraz z rozpowszechnieniem pracy na odlegtos¢,
nie przeming wraz z jej ustaniem. Nalezy jednak wyraznie podkresli¢, ze zagrozenia
wynikajace z uzytkowania narzedzi cyfrowych nie sa zwiazane jedynie z praca
zdalna — nierzadko bowiem pracownicy, ktorzy na co dzien nie wykonuja pracy
w tej formie, takze wykorzystuja technologie ICT, a tym samym narazeni sa na
podobne ryzyka.

[II. REGULACJA PRAWA DO BYCIA OFFLINE
W WYBRANYCH PORZADKACH PRAWNYCH

Nie istnieje jednolita definicja prawa do bycia offline, tak jak niejednoznaczny
jest jego charakter. W rezolucji Parlamentu Europejskiego jest ono klasyfikowane
jako prawo podstawowe?*. Poglad ten podziela si¢ takze w literaturze polskiej*
1 zagranicznej, przy czym zwraca si¢ uwage na to, ze prawo to nie stanowi nowego,
odrgbnego uprawnienia, ale jest w istocie jednym z elementow szerszego prawa do
nalezytych i sprawiedliwych warunkéw pracy (szanujacych zdrowie, bezpieczenstwo
i godnos$¢ pracownika) zagwarantowanych w art. 31 Karty praw podstawowych
UE?*. Pojawiaja si¢ rowniez postulaty kwalifikowania prawa do nalezytych i spra-
wiedliwych warunkow pracy (w tym prawa do bycia offline) jako prawa czlowieka
— podnosi sig, ze pozwolitoby to na skuteczniejsze jego egzekwowanie, a w szcze-
g6lnosci na objecie jego zakresem 0sob, ktore formalnie nie pozostaja w stosunku
pracy, jednak wykonuja pracg zarobkowa?’. Na marginesie warto wspomnie¢ o tym,
ze Parlament Europejski w swojej rezolucji akcentuje tez inny wymiar prawa do
bycia offline — okresla je bowiem jednoczesnie jako istotny instrument polityki spo-
tecznej na szczeblu UE?,

W literaturze wyrdznia si¢ dwa wymiary obowiazku pracodawcy zwigzanego
Z omawianym uprawnieniem: negatywny (obowiazek powstrzymania si¢ od kon-
taktu z pracownikiem) oraz pozytywny (obowiazek podejmowania srodkow umoz-
liwiajacych pracownikom realizacj¢ ich prawa do bycia offline)”. Analiza przepisow
prawnych panstw, w ktorych wyodrgbniono to prawo, pokazuje, ze ustawodawcy
zdaja sie ktas¢ mocniejszy akcent na ten ostatni wymiar — w wielu przypadkach

2+ Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia 2021 r., pkt H.

2 Zob. K. Moras-Olas: Prawo do bycia offline..., op. cit., s. 316.

26 Q. Chesalina: The legal nature..., op. cit., s. 39-40, 44, 47; Karta praw podstawowych Unii Europejskiej
(Dz. Urz. UE C 326 22012 1., 8. 2).

270. Chesalina: The legal nature..., op. cit., s. 40-42.

2 Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia 2021 r., pkt H.

¥ O. Chesalina: The legal nature..., op. cit., s. 39.
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pracodawcy sa bowiem zobowiazani do wdrozenia r6znego rodzaju procedur gwa-
rantujacych pracownikom realizacj¢ prawa do bycia offline, jednak z reguty nie
wskazuje si¢ bezposrednio na konkretne obowiazki pracodawcow wynikajace
z tego prawa (m.in. na zakaz kontaktu z pracownikiem poza godzinami pracy).

Jak brzmia zatem przyktadowe definicje prawa do bycia offline? Parlament
Europejski w propozycji dyrektywy uznaje, ze jest to prawo pracownika do niean-
gazowania si¢ poza czasem pracy w zadania zwigzane z pracg i nieuczestniczenia
w komunikacji za pomoca narzedzi cyfrowych (bezposrednio lub posrednio), takich
jak rozmowy telefoniczne, e-maile lub inne wiadomosci, a takze mozliwo$¢ wyla-
czenia narzedzi stuzacych do pracy i nieodpowiadania poza czasem pracy na pole-
cenia pracodawcy bez narazania si¢ na negatywne konsekwencje*’. W doktrynie
podnosi si¢ pewne watpliwosci zwiazane z ta definicja, poniewaz zakres prawa do
bycia offline zostat okreslony szeroko — pracownik ma bowiem prawo nie tylko do
nieuczestniczenia w komunikacji z pracodawca (pozostawanie offline sensu stricto),
lecz takze do nieangazowania si¢ poza czasem pracy w zadania zwiazane z praca.
W tym ostatnim przypadku w literaturze stusznie zauwaza si¢, ze chodzi o zadania
zwiazane z postugiwaniem si¢ narzedziami cyfrowymi, poniewaz taka jest istota
prawa do bycia offline®'. Na taka interpretacj¢ wskazuje rowniez art. 1 propozycji
dyrektywy, ktory okresla, ze dotyczy ona pracownikow, ktorzy korzystaja z narzedzi
cyfrowych do celéw zawodowych. Przy odmiennej interpretacji prawo do bycia
offline byloby rozumiane zbyt szeroko.

Regulacje migdzy innymi francuskie, belgijskie i wtoskie nie zawieraja defi-
nicji omawianego uprawnienia. Francuski kodeks pracy zastrzega, ze coroczne
negocjacje zbiorowe musza dotyczy¢ migdzy innymi ,,warunkéw petnego korzysta-
nia przez pracownikow z prawa do bycia offline oraz wdrozenia w spotce mecha-
nizmow regulujacych korzystanie z narzedzi cyfrowych, w celu zapewnienia posza-
nowania okresow odpoczynku i urlopu, a takze zycia osobistego i rodzinnego”*.
Na podobnej zasadzie skonstruowana jest regulacja belgijska®. Zblizona metodg
przyjmuje réwniez wloski ustawodawca, formutujac wymaganie, aby indywidualna
umowa pomigdzy pracodawca a tzw. smart worker wskazywala migdzy innymi
okresy odpoczynku pracownika, a takze $rodki techniczne i organizacyjne niezbed-
ne do zapewnienia, ze pracownik jest odtaczony od urzadzen technologicznych®.

3 Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia 2021 r., motyw 10 preambuty i art. 2 pkt 1 projektu
dyrektywy.

31'0. Chesalina: The legal nature..., op. cit., s. 42-43; K. Moras-Olas: Prawo do bycia offline..., op. cit.,
s. 312-313; K. Naumowicz: Prawo do bycia offline..., op. cit., s. 87.

32 Art. L 2242-17 7° Code du travail; https://www.legifrance.gouv.fr/codes/texte 1¢/LEGITEXT000006072050/
2022-04-12/ (dostegp: 12 kwietnia 2022 r.).

3 Art. 16 Loi du 26 mars 2018 relative au renforcement de la croissance économique et de la cohésion sociale;
https://www.ejustice.just. fgov.be/cgi loi/change lg.pl?language=fr&la=F&cn=2018032601&table_name=loi
(dostgp: 12 stycznia 2022 1.).

3 Art. 19 pkt 1 Legge 22 maggio 2017, n. 81; https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:legge:2017-
05-22;811vig= (dostgp: 12 stycznia 2022 1.).
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W przytoczonych regulacjach akcent polozony zostat na cel realizowany przez
prawo do bycia offline, tj. zapewnienie poszanowania okreséw odpoczynku i zycia
osobistego pracownika, przy jednoczesnym pozostawieniu przestrzeni do doprecy-
zowania tre$ci tego uprawnienia przez same zainteresowane strony czy to w poro-
zumieniu zbiorowym, czy tez w umowie indywidualnej (ewentualnie przez samego
pracodawce po zasiggnigciu opinii komitetu socjalnego i ekonomicznego w razie
nieosiagnigcia porozumienia®). Niekwestionowana zaleta takiego rozwiazania jest
mozliwos¢ dostosowania tresci omawianego uprawnienia nie tylko do specyfiki
organizacji pracy w danym zaktadzie (np. do wykorzystywanych konkretnych na-
rzedzi czy programow), lecz takze do rodzaju pracy wykonywanej z uzyciem ICT.
Jednoczesnie nie mozna nie dostrzec ryzyka zwiazanego z potencjalnie zbyt szero-
kim polem do interpretacji (a w rezultacie ograniczeniem praktycznej mozliwosci
realizacji tego uprawnienia), w szczeg6lnos$ci w przypadku, gdy ostatecznie to sam
pracodawca moze ustanowi¢ regulacje wewnetrzna, bez udziatu strony pracownicze;.
W konsekwencji tres¢ prawa do bycia offline moze by¢ rozna w zaleznosci od za-
ktadu pracy (a nawet w obrebie jednego zaktadu w przypadku konkretyzacji prawa
do bycia offline w umowach indywidualnych), co bedzie rzutowato na réznice w po-
ziomie ochrony pracownikow.

W Irlandii zdecydowano sig nie tylko na zdefiniowanie prawa do bycia offline
(jest to mozliwos$¢ odlaczenia sig od pracy i powstrzymania si¢ od angazowania sig
w zwiazang z pracg komunikacj¢ elektroniczna), lecz takze na wyszczeg6lnienie
trzech podstawowych elementow tego uprawnienia. Sktadaja si¢ na nie: prawo do
niewykonywania regularnie pracy poza godzinami pracy, prawo do nieponoszenia
kary za odmowe angazowania si¢ w sprawy stuzbowe poza godzinami pracy oraz
obowiazek poszanowania prawa do bycia offline innych 0s6b*. Warto odnotowac,
ze w tej wersji prawo do odlaczenia sig zostalo ujete szerzej. Po pierwsze, zawiera
ono jednoczesnie obowiazek respektowania tego prawa w stosunku do wspot-
pracownikoéw. Ponadto, prawo do bycia offline obejmuje rowniez ogdlnie pojete
wykonywanie obowiazkéw pracowniczych poza godzinami pracy (nie za§ sama
komunikacje pracodawcy z pracownikiem przy wykorzystaniu narzedzi ICT),
a zatem podobnie jak w omawianej juz rezolucji Parlamentu Europejskiego. Zwa-
zywszy na cele, dla ktorych wyodrebnia si¢ prawo do bycia offline, tj. zagwaranto-
wanie poszanowania okresow odpoczynku i zycia prywatnego, zrozumiate moze
by¢ tak szerokie ujgcie tego uprawnienia (dla zrealizowania tego celu nie wystarczy
bowiem samo unikanie komunikacji z pracownikiem poza godzinami pracy, lecz
niezbedne jest rowniez niewymaganie od niego, aby angazowat si¢ w tym czasie
W sprawy zwiazane z praca). Z drugiej jednak strony, jak juz wspomniano, prawo
do bycia offline ze wzgledu na swoja istot¢ zwiazane jest z uzytkowaniem narzedzi

35 Art. L 2242-17 7° Code du travail.
3¢ Code of practice for employers..., op. cit., s. 4.
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cyfrowych — powstaje wigc pytanie, czy takie jego ujgcie nie jest zbyt szerokie.
Niezaleznie od tego, tres¢ irlandzkiego kodeksu dobrych praktyk skupia sie gldwnie
na komunikacji z pracownikiem za pomoca narzedzi cyfrowych®’, w zwiazku z czym
w praktyce nastgpuje powrot do waskiego rozumienia tego uprawnienia.

Warto zauwazy¢, ze prawo do bycia offline nie odnosi si¢ jedynie do zagadnien
dotyczacych czasu pracy, ale wiaze si¢ rOwniez z bezpieczenstwem i higiena pracy?®,
a takze — czego przyktad stanowia przepisy hiszpanskie — z ochrong danych oso-
bowych pracownika oraz tzw. prawami cyfrowymi (hiszp. derechos digitales)®.
Omawiane uprawnienie moze by¢ realizowane przez bardzo rézne dziatania, ktore
dzieli si¢ na tzw. migkkie i twarde (ang. soft measures, hard measures). Pierwszy
rodzaj zaktada wprowadzenie $srodkow ulatwiajacych odlaczenie si¢ od narzedzi
ICT (np. przypomnienia o braku koniecznos$ci odpowiadania na wiadomosci poza
godzinami pracy), natomiast drugi niejako ,,wymusza” od pracownika odtaczenie
sig, nie pozostawiajac mu swobody wyboru (np. blokowanie przychodzacych wia-
domosci e-mail®).

Zakres podmiotowy prawa do bycia offline w r6znych systemach prawnych
jest zroznicowany i uzalezniony na przyktad od wielkosci pracodawcy lub szcze-
golnej sytuacji pracownika. Parlament Europejski postuluje, aby byli nim objegci
WSZyscy pracownicy, niezaleznie od statusu i formy organizacji pracy, jednak przy
uwzglednieniu kryteriow okreslania statusu pracownika sformutowanych w orzecz-
nictwie TSUE*. Tego rodzaju zasadg przyjmuja przepisy hiszpanskie oraz irlandz-
ki kodeks dobrych praktyk — znajduja one zastosowanie do wszystkich pracowni-
kow, niezaleznie od ich pozycji lub wielkosci pracodawcy*. Z kolei przepisy
francuskie co do zasady stosuje si¢ do pracownikow $wiadczacych prace u praco-
dawcow zatrudniajacych co najmniej 50 0s6b (dodatkowo rowniez do pracownikow
zatrudnionych w systemie forfait en jours niezaleznie od liczby zatrudnionych)*;
prog 50 pracownikow przyjeto rowniez w Belgii*. Pracodawcy z mniejsza liczba
zatrudnionych moga dobrowolnie przyjac¢ regulacje w tym zakresie, jednak nie sa
do tego zobowiazani*’. Nieco inne podejscie zastosowano we Wioszech: posiadanie
prawa do bycia offline uzalezniono od formy wykonywania pracy. Przystuguje ono

37 Zob. np. przyktadowy wzor polityki wewnetrznej dotyczacej prawa do bycia offline, Code of practice for
employers..., op. cit., s. 11-12.

3 K. Moras-Olas: Prawo do bycia offline..., op. cit., s. 317.

¥ Ley Orgéanica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos
digitales; https://www.boe.es/eli/es/10/2018/12/05/3 (dostgp: 12 kwietnia 2022 r.); Eurofound: Right to disconnect...,
op. cit., s. 42.

4 Eurofound: Right to disconnect..., op. cit., s. 46.

4 Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia 2021 r., motyw 15 preambuty i art. 1 pkt 1 projektu
dyrektywy.

42 Code of practice for employers..., op. cit., s. 1; art. 88 pkt 1 Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre.

4 Art. L 2242-8, art. L 3121-64 Code du travail; Eurofound: Right to disconnect..., op. cit., s. 41-42.

* Eurofound: Right to disconnect..., op. cit., s. 42.

4 Ibidem, s. 41-42.
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tzw. smart workers (wk. lavoro agile), a zatem osobom $wiadczacym pracg w formie
hybrydowej: czgsciowo w siedzibie pracodawcy, a czgsciowo poza nia, w tym
z wykorzystaniem narzedzi technologicznych*. Szacuje sig, ze w 2019 r. byta to
grupa okoto 480 tys. pracownikow?*’. Jak si¢ wydaje, ograniczenie prawa do bycia
offline do tej kategorii zatrudnionych ma swoje uzasadnienie ze wzgledu na fakt, ze
to oni moga by¢ najbardziej narazeni na negatywny wptyw urzadzen ICT. Jak po-
kazuja badania przytoczone we wczesniejszej czg$ci niniejszego opracowania,
pracownicy regularnie wykonujacy prace z domu czgsciej $wiadcza prace po zakon-
czeniu swoich zwyklych godzin pracy. Ustawodawca wloski postanowil zatem
chroni¢ najbardziej narazona na te ryzyka grupe zatrudnionych. Z drugiej jednak
strony, takze pracownicy §wiadczacy pracg w siedzibie pracodawcy, a wyposazeni
przez niego w narzedzia w rodzaju smartfona z dostgpem do stuzbowej poczty
elektronicznej lub stuzbowy laptop, moga by¢ narazeni na niechciany kontakt ze
strony pracodawcy poza godzinami pracy. Pozbawienie tej kategorii pracownikow
wyrazonego explicite prawa do bycia offline moze w nieuzasadniony sposob skut-
kowac nizszym poziomem ochrony, mimo narazenia na podobne rodzaje ryzyk (cho¢
w praktyce by¢ moze w mniejszym stopniu niz tzw. smart workers). W tym kontek-
$cie stuszny wydaje sig postulat skonstruowania prawa do bycia offline jako upraw-
nienia nie tylko pracownikow zdalnych, ale wszystkich, ktorzy w jakims zakresie
wykorzystuja w pracy narzedzia ICT*,

IV. ZROZNICOWANIE POZIOMOW REGULACIJI PRAWA
DO BYCIA OFFLINE

Obecnie mozna zaobserwowac kilka (nierzadko przeplatajacych sig) poziomoéw
regulacji prawa do bycia offline. W literaturze wskazywane sa dwie gtéwne metody:
francuski model legislacyjny (ang. French legislative model) oraz niemiecki model
samoregulacyjny (ang. German self-regulatory model)®. Zostaly one wyréznione
w oparciu — jak si¢ wydaje — o przeciwstawienie prawa do bycia offline uregulo-
wanego na poziomie ustawowym we Francji wobec braku takiej regulacji w Niem-
czech, gdzie — mimo nieistnienia obowiazku ustawowego — pracodawcy czgsto
sami przyjmuja regulacje wewngtrzne w tym zakresie™. Nalezy jednak odnotowac,
ze metody te nie sa do konca przeciwstawne. Wprawdzie we Francji prawo do bycia
offline zagwarantowano w kodeksie pracy, jednak nie zostato ono zdefiniowane ani

4 Art. 18 pkt 1 Legge 22 maggio 2017.

47 Eurofound: Right to disconnect..., op. cit., s. 43.

4 K. Naumowicz: Prawo do bycia offline..., op. cit., s. 87.

4 P.M. Secunda: The employee right to disconnect, Notre Dame Journal of International & Comparative Law
2019, vol. 9, issue 1, s. 27-32.

39 Np. Volkswagen, BMW — zob. C.W. Von Bergen, M.S. Bressler, T.L. Proctor: On the grid 24/7/365 and the
right to disconnect, Employee Relations Law Journal 2019, vol. 45, No 2, s. 5.
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nie sprecyzowano jego tresci; nie wskazano, jakie konkretnie obowiazki dla praco-
dawcy pociaga za soba to uprawnienie pracownika. Natozono jedynie na pracodaw-
coOw obowiazek skonkretyzowania tej tresci w regulacji wewnatrzzaktadowej czy
to w porozumieniu ze strong pracownicza, czy tez — w przypadku braku osiagnig-
cia porozumienia — poprzez jednostronne wydanie przez pracodawce odpowied-
niego dokumentu po zasiggnigciu opinii komitetu spotecznego i ekonomicznego®'.
De facto zatem prawo francuskie obliguje pracodawcoéw do przedsigwzigcia tego,
co pracodawcy niemieccy moga zrobi¢ z wlasnej inicjatywy, jednak istota pozosta-
je podobna — konkretyzacja tresci prawa do bycia offline lezy w gestii pracodawcy
i pracownikow w danym zaktadzie pracy. Prawo belgijskie i hiszpanskie takze wpi-
suja si¢ w ten model, cho¢ z pewnymi modyfikacjami®.

Nieco inny ksztalt regulacji przyjeto we Wtoszech. Prawo do bycia offline
zostato zagwarantowane ustawowo, jednak w ten sposob, ze zobowiazano praco-
dawce do uwzglednienia tej kwestii w indywidualnych umowach zawieranych ze
szczegblna kategoria pracownikow, tzw. smart workers. Umowa ma okresla¢ mig-
dzy innymi srodki techniczne i organizacyjne niezbgdne do zapewnienia, ze pra-
cownik jest odtaczony od urzadzen technologicznych®. W tym przypadku pozo-
stawiono wigc mozliwos¢ konkretyzacji tego uprawnienia na jeszcze nizszym
poziomie niz we Francji — w indywidualnych ustaleniach z poszczegolnymi pra-
cownikami (zawgzajac jednak rownoczesnie jego zakres podmiotowy, o czym byta
juz mowa).

Kolejna metoda regulacji jest przyjecie niewiazacych wskazowek dla praco-
dawcow. W Irlandii zdecydowano si¢ na zastosowanie tej metody, a tzw. kodeks
dobrych praktyk (ang. code of practice) w zakresie prawa do bycia offline obowia-
zuje od kwietnia 2021 r.>* Zrezygnowano z regulacji ustawowej, natomiast reko-
menduje si¢ implementacjg polityk zaktadowych dotyczacych prawa do bycia offline,
uwzgledniajacych specyfike danego zaktadu pracy®, przy wykorzystaniu wskazowek
zawartych we wspomnianym kodeksie. Niestosowanie si¢ do kodeksu dobrych
praktyk nie jest wprawdzie traktowane jako naruszenie prawa, jednak moze on
zosta¢ dopuszczony jako dowdd w postgpowaniach sadowych, za$ sad bierze pod
uwagge jego postanowienia przy rozstrzyganiu spraw w tej kwestii*’. Niemniej tego
rodzaju kodeks dobrych praktyk formalnie pozostaje niewiazacy dla praco-
dawcow.

St Art. L2242-17 7° Code du travail.

2 Miedzy innymi w Belgii negocjacje tocza sie¢ w ramach komitetu ds. zapobiegania i ochrony w miejscu
pracy (fr. Comité pour la Prévention et la Protection au Travail), w braku porozumienia nie przewidziano obowiaz-
ku pracodawcy jednostronnego przyjecia regulacji dotyczacych prawa do bycia offline — art. 16—17 Loi du
26 mars 2018. Z kolei w Hiszpanii prawo do bycia offline podlega co do zasady negocjacjom zbiorowym —
art. 88 Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre.

3 Art. 19 pkt 1 Legge 22 maggio 2017.

3 Code of practice for employers..., op. cit.

5 Ibidem, s. 7.

56 Ibidem, s. 2.
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Jak wynika z powyzszych rozwazan, metody regulacji prawa do bycia offline
nie maja charakteru roztacznego. Czgsto ustawodawca wykorzystuje wigcej niz
jedna metodg do znalezienia optymalnej rownowagi pomigdzy zapewnieniem efek-
tywnosci korzystania z tego uprawnienia z jednej strony a koniecznoscia dostoso-
wania go do specyfiki konkretnego zaktadu pracy z drugiej. W kazdym przypadku
zaklada si¢ takze jaka$ forme udziatlu strony pracowniczej, co zasadniczo nalezy
zaaprobowac jako sposdb zwigkszania stopnia uczestnictwa pracownikow w usta-
laniu organizacji pracy w zakladzie. Z drugiej jednak strony trzeba odnotowac
glosy podnoszace argument, ze uczynienie z prawa do bycia offline przedmiotu
negocjacji zbiorowych czyni je ,,prawem o zmiennej tresci”™’, podlegajacym réznym
interpretacjom.

V. POTENCJALNY KSZTALT PRAWA DO BYCIA OFFLINE
W POLSKIM PRAWIE PRACY — WYBRANE ZAGADNIENIA

Prawo do bycia offline nie zostato jak na razie uregulowane w Polsce, cho¢
jego wprowadzenie postuluja zwiazki zawodowe®. W doktrynie argumentuje sig,
Ze omawiane uprawnienie obecnie mozna posrednio wyinterpretowaé z obowiazu-
jacych przepisow o czasie pracy*’. Potrzeba wyodrebnienia prawa do bycia offline
jest kwestig nierozstrzygnigta i pojawiaja si¢ w tym zakresie zarowno glosy apro-
baty, jak i te podnoszace, ze przede wszystkim konieczne jest egzekwowanie obo-
wiazujacego prawa®. Polska nie jest wyjatkiem: rowniez w panstwach, w ktorych
to uprawnienie juz funkcjonuje, toczyly si¢ na ten temat intensywne dyskusje,
w ktorych padaty stuszne argumenty z jednej i drugiej strony®'. Wsrod argumentow
za wprowadzeniem omawianego uprawnienia wskazuje si¢ z reguly migdzy innymi
na postgpujace zacieranie granic migdzy zyciem zawodowym i prywatnym (zinten-
syfikowane przez rozpowszechnienie pracy zdalnej)®?, niedostosowane do obecnych
realiow (cyfryzacji) regulacje czasu pracy, a takze niewystarczajaco skoncentrowa-
ne na ryzykach psychospotecznych przepisy BHP®. Przeciwnicy podnosza z kolei,
ze problemu nie stanowi brak odpowiedniej regulacji, ale nieprzestrzeganie prze-
pisOw o czasie pracy w praktyce®. Niezaleznie od tego, czy w najblizszym czasie

7 L. Morel: Le droit a la déconnexion en droit frangais, Labour & Law Issues 2017, vol. 3, nr 2, s. 8.

% G.J. Le$niak: Pracownik ma prawo do bycia offline. Zawsze czy tylko w pracy zdalnej?, https://www.prawo.
pl/kadry/czy-pracownik-ma-prawo-do-bycia-offline-tylko-w-pracy-zdalnej-1,506199.html? ga=2.18352889.1568
721536.1640714219-1994719264.1640093501 (dostep: 6 kwietnia 2022 r.).

3 A. Ludera-Ruszel: Czas pracy a praca zdalna (w:) Praca zdalna..., op. cit., pod red. M. Medrali, s. 76-77.

% Zob. G.J. Lesniak: Pracownik ma prawo..., op. cit.; K. Moras-Olas: Prawo do bycia offline..., op. cit.,
s. 314.

1 Zob. Eurofound: Right to disconnect..., op. cit., s. 21-23.

2 G.J. Lesniak: Pracownik ma prawo..., op. cit.

% Eurofound: Right to disconnect..., op. cit., s. 21-23.

% G.J. Le$niak: Pracownik ma prawo..., op. cit.; zob. tez Eurofound: Right to disconnect..., op. cit., s. 23-24.
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zostanie przyjeta unijna dyrektywa ustanawiajaca prawo do bycia offline i obligu-
jaca Polske do jego implementacji (rezolucja Parlamentu Europejskiego nie jest
wiazaca dla Komisji Europejskiej), warto zastanowic sig, jaki ksztalt mogtoby po-
tencjalnie przybra¢ to uprawnienie w polskim porzadku prawnym.

Przede wszystkim nalezaloby rozwazy¢, na jakim poziomie powinno zosta¢
uregulowane omawiane uprawnienie. Jak wynika z wcze$niejszych rozwazan, ist-
nieje w tym zakresie co najmniej kilka mozliwosci, przy czym nie musza si¢ one
wzajemnie wyklucza¢. Wydaje sig, ze metoda najbardziej optymalna byloby przy-
jecie rozwigzania francuskiego z pewnymi modyfikacjami, tj. nalozenie ustawowe-
go obowiazku respektowania prawa do bycia offline oraz doprecyzowania w regu-
lacjach wewngtrznych szczegotowych srodkow jego realizacji. Jednoczesnie, aby
zapobiec nadmiernemu zréznicowaniu ochrony pracownikow, nalezatoby sformu-
towa¢ w przepisach prawa powszechnie obowiazujacego pewne minimalne standar-
dy, ktorym musiataby odpowiadac tres¢ tego uprawnienia. Realizacja obowiazku
przyjecia regulacji wewngtrznych moglaby nastgpowac poprzez zawarcie porozu-
mienia w tym przedmiocie z zaktadowa organizacja zwiazkowa. Pozostaje to
w zgodzie z postulowanym przez Parlament Europejski udziatem partneréw spo-
tecznych w uzgadnianiu praktycznych ustalen dotyczacych realizacji prawa do
bycia offline przez pracownikow®. Przy braku organizacji zwiazkowej pracodawca
moglby zawrze¢ takie porozumienie z przedstawicielami pracownikdéw wytoniony-
miw trybie przyjetym u danego pracodawcy. Tego rodzaju rozwigzania nie sg jednak
pozbawione wad. Biorac pod uwage niski poziom uzwiazkowienia w Polsce®, po-
rozumienie bytoby nierzadko zawierane z przedstawicielami pracownikow, ktorych
pozycja negocjacyjna moze w praktyce okazac sig stabsza niz organizacji zwiazko-
wej. Jeszcze wigkszym ryzykiem bytoby obarczone rozwiazanie, w ktorym regula-
min dotyczacy prawa do bycia offline wydawalby sam pracodawca (za$§ pracowni-
cy pehniliby role jedynie konsultacyjna), poniewaz pozwolitoby to na dos¢ duza
dowolnos$¢ w interpretacji przepisoéw. W zwiazku z tymi trudnosciami wydaje sig,
ze aby zapewnic¢ skutecznos$¢ prawa do bycia offline w praktyce, nalezatoby okresli¢
na poziomie ustawowym pewne generalne zasady lub minimalne uprawnienia pra-
cownika sktadajace sig¢ na to prawo.

Dla pelnej realizacji celu, jakim jest efektywna realizacja prawa do wypoczyn-
ku przez pracownikéw, nalezatoby obja¢ obowiazkiem przyjecia odpowiednich
regulacji wszystkie zaktady pracy, niezaleznie od liczby zatrudnionych, poniewaz
takze w mniejszych podmiotach moga by¢ oni narazeni na ryzyka zwigzane z uzyt-
kowaniem narzedzi cyfrowych. Nieuzasadnione byloby wiec wylaczanie ich z za-
kresu tej regulacji w oparciu o kryterium liczebno$ci zaktadu pracy. Z podobnych
wzgledow nalezy zgodzi¢ si¢ z twierdzeniem, ze prawo do odtaczenia si¢ powinno

% Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia 2021 1., motyw 21 preambuty do projektu dyrekty-
wy.
% Zob. np. Zwiqzki zawodowe w Polsce, Komunikat z badan CBOS nr 138/2019, listopad 2019.
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obejmowac wszystkich pracownikow uzytkujacych narzedzia cyfrowe, a nie tylko
pracownikow zdalnych®’, cho¢ wydaje sig, ze nie ma przeszkod, aby w tym ostatnim
przypadku pracodawca wprowadzit dodatkowe rozwiazania ochronne dla oséb
$wiadczacych prace w tej formie. Warto bytoby podda¢ dyskusji, czy prawo do
bycia offline nie powinno — pod pewnymi warunkami — obejmowac swoim za-
kresem takze osob wykonujacych pracg na innej podstawie niz stosunek pracy, na
przyktad licznie wystepujacych na polskim rynku pracy zleceniobiorcéw. Uzasad-
nienie dla wlaczenia tej grupy w zakres omawianego uprawnienia mogltby stanowié
fakt, ze stosuje si¢ do niej przepisy w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy
(art. 304 kodeksu pracy®®), z ktorymi prawo do bycia offline rowniez jest powiaza-
ne. Z drugiej strony, to uzasadnienie wydaje si¢ niewystarczajace bez przedstawie-
nia dodatkowych argumentéw odnoszacych si¢ do sposobu wykonywania pracy
przez dana grupe zatrudnionych. Przeciwko wyposazeniu niepracownikéw w prawo
do bycia offline przemawia bowiem przede wszystkim fakt, ze nie stosuje si¢ do
nich przepisow o czasie pracy zawartych w kodeksie pracy. Przyznanie tego upraw-
nienia osobom pozostajacym w pozapracowniczych stosunkach zatrudnienia mozna
byloby wigc rozwazy¢, o ile spetnia one okreslone warunki (np. w praktyce wyko-
nuja swoje zadania w statych godzinach). Wymagatoby to dalszego uszczegdtowie-
nia w przepisach, na przyktad w odniesieniu do zakresu, w jakim niepracownicy
mogliby korzysta¢ z prawa do bycia offline. Warto odnotowac, ze podobne propo-
zycje poddawane sa dyskusji w literaturze w odniesieniu do rozszerzenia prawa do
nalezytych i sprawiedliwych warunkéw pracy (w tym prawa do bycia offline) na
wszystkie osoby wykonujace prace zarobkowa, w tym na przyktad zaleznie samo-
zatrudnionych®.

Jak zostalo wspomniane, pozadane bytoby sformutowanie w przepisach prawa
powszechnego pewnych zasad, ktorym musialaby odpowiada¢ tres¢ zrodet we-
wnatrzzaktadowych w przedmiocie prawa do bycia offline. Takze Parlament Euro-
pejski wskazuje, ze panstwa cztonkowskie powinny wymagac co najmniej nastgpu-
jacych warunkéw: ustalenia dotyczace wylaczania narzedzi cyfrowych do celow
zawodowych, system pomiaru czasu pracy, ocena bezpieczenstwa i higieny pracy
(W tym zagrozen psychospotecznych), kryteria stosowania odstgpstw od prawa do
bycia offline (i wysoko$¢ rekompensaty w takim przypadku), a takze srodki uswia-
damiajace (w tym szkolenie)™.

Nie ulega watpliwosci, ze moga wystapic¢ sytuacje, w ktorych bedzie zacho-
dzita konieczno$¢ kontaktu z pracownikiem poza godzinami pracy ze wzgledu na
nieprzewidziane okoliczno$ci. W zwiazku z tym nalezatoby uregulowa¢ wspomnia-
ne w rezolucji PE odstgpstwa od prawa do bycia offline. Parlament Europejski

¢ K. Naumowicz: Prawo do bycia offline..., op. cit., s. 87.

% Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 1320 ze zm.).

% Q. Chesalina: The legal nature..., op. cit., s. 42.

" Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia 2021 1., art. 4 pkt 1 projektu dyrektywy.
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proponuje w tym zakresie kryteria ,,wyjatkowych okolicznosci”, takich jak sita
wyzsza lub inne sytuacje nadzwyczajne’'. W celu zachowania spdjnosci w obrgbie
systemu polskiego prawa pracy mozna byloby rozwazy¢ (z ewentualnymi modyfi-
kacjami) odwotanie si¢ do kryterium uzasadniajacego odstgpstwa od zachowania
odpoczynku dobowego i tygodniowego, bedacego jednoczesnie kryterium mozli-
wosci polecenia pracy w godzinach nadliczbowych: koniecznosci prowadzenia
akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub
srodowiska albo usunigcia awarii (art. 132 § 2 pkt 2, art. 133 § 2 oraz art. 151 § 1
pkt 1 k.p.). Jednoczesnie propozycja dyrektywy zaktada, ze pracodawca bedzie
zobowiazany kazdorazowo poinformowa¢ pracownika na pismie o powodach uza-
sadniajacych zastosowanie odstgpstwa od prawa do bycia offline. Jak si¢ wydaje,
taki wymog z jednej strony ma powstrzymac pracodawcow przed zbyt swobodnym
korzystaniem z mozliwosci odstgpstwa, a z drugiej — umozliwi¢ ewentualna p6z-
niejsza weryfikacj¢ (np. w przypadku sporu), czy byto ono uzasadnione w danym
przypadku.

W odniesieniu do rekomendowanej przez PE oceny zagrozen psychospotecz-
nych w kontekscie prawa do bycia offline nalezy wskaza¢, ze w Polsce juz obecnie
pracodawca, dokonujac oceny ryzyka zawodowego (zgodnie z art. 226 k.p.), powi-
nien bra¢ pod uwagg takze zagrozenia o charakterze psychospotecznym (np. stres)’.
Podobnie ksztattuje si¢ kwestia zakazu dyskryminacji z uwagi na skorzystanie przez
pracownika z prawa do bycia offline. Katalog kryteriow dyskryminacji zawarty
w art. 11° k.p. ma charakter otwarty, w zwiazku z czym jako dyskryminacja moze
zosta¢ zakwalifikowane mniej korzystne traktowanie pracownika rowniez z uwagi
na inne kryteria, niewymienione w tym przepisie’’, a zatem takze skorzystanie przez
pracownika z prawa do bycia offline. Wydaje si¢ zatem, ze obecnie nie istnieje
potrzeba uszczegdlowienia obowigzujacych przepisow w tym zakresie.

Zgodnie z postulatem Parlamentu Europejskiego powinno si¢ rownoczesnie
zwigksza¢ $wiadomos¢ pracownikow dotyczaca ich uprawnien poprzez $rodki
w postaci szkolen i obowiazku informacyjnego. Nalezy podzieli¢ ten poglad — oczy-
wiste jest, ze nawet najbardziej szczegotowe regulacje prawne w zakresie prawa do
bycia offline nie odniosa pozadanego skutku, jesli nie poprawi si¢ swiadomos$¢
pracodawcow i pracownikow w tej kwestii. Jako ze prawo do odlaczenia si¢ jest
zwiazane z bezpieczenstwem i higiena pracy, celowe byloby rozwazenie wiaczenia
tych tresci do programu obowiazkowych szkoleh BHP dla pracownikow (art. 2373
§ 2 k.p.), a takze do informacji na temat warunkéw zatrudnienia przekazywanej

" Ibidem.

2T. Wyka: Komentarz do art. 226 (w:) Kodeks pracy. Komentarz, t. 11, Art. 114-304°, pod red. K.W. Barana,
Warszawa 2020, s. 1472.

3 A. Bolesta: Komentarz do art. 11° (w:) Kodeks pracy. Komentarz, pod red. K. Walczaka, Legalis. Nalezy
jednak odnotowac, ze otwarty charakter katalogu przestanek dyskryminacyjnych wzbudza niekiedy watpliwosci
w doktrynie — zob. P. Korus, Komentarz do art. 18° (w:) Kodeks pracy. Komentarz, pod red. A. Sobczyka, War-
szawa 2020, Legalis.
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pracownikowi (art. 29 § 3 k.p.). Wedle propozycji sformutowanej przez Parlament
Europejski tres¢ wspomnianej informacji miataby obejmowac migdzy innymi prak-
tyczne ustalenia dotyczace wytaczania narzedzi cyfrowych, kryteria stosowania
odstepstw od prawa do bycia offline oraz $rodki ochrony pracownikéw przed nie-
korzystnym traktowaniem z powodu skorzystania z omawianego uprawnienia’.
Duza wage przypisuje si¢ takze praktycznym dziataniom wykorzystujacym opro-
gramowanie stuzbowych urzadzen, na przyktad powiadomieniom w skrzynce ma-
ilowej przypominajacym pracownikowi o tym, ze wiadomosci e-mail nie wymaga-
ja od niego natychmiastowej odpowiedzi”. Oprocz tego pracodawcy beda mogli
podja¢ dodatkowe dziatania informacyjne, na przyktad zamieszczajac ustalenia
dotyczace prawa do bycia offline w intranecie, na tablicy ogloszen czy w wiado-
mosciach e-mail.

Aby unikna¢ ewentualnych watpliwosci, w przepisach warto byloby ustali¢
takze relacje prawa do odtaczenia si¢ oraz niektorych innych instytucji prawa pracy,
na przyktad pracy w godzinach nadliczbowych i dyzuru. Przyktadowo, w celu za-
gwarantowania pracownikowi efektywnej ochrony, ustawodawca mogtby rozstrzyg-
nac, czy i pod jakimi warunkami kontakt ze strony pracodawcy poza rozktadowymi
godzinami pracy (np. wiadomo$¢ e-mail wymagajaca niezwtocznej odpowiedzi)
nalezaloby uznac¢ za polecenie §wiadczenia pracy w godzinach nadliczbowych (ze
wszystkimi tego konsekwencjami, w tym rekompensata w postaci czasu wolnego
lub dodatkiem). Wydaje sig, ze w tym wlasnie kierunku zmierza propozycja dyrek-
tywy, wskazujac, ze w razie uzasadnionego odstgpstwa od prawa do bycia offline
pracownik jest uprawniony do otrzymania odpowiedniej rekompensaty za prace
wykonywana poza czasem pracy’. Innym przypadkiem wymagajacym rozstrzyg-
nigcia jest zagadnienie, czy zobowiazanie pracownika, aby poza godzinami pracy
pozostawal w gotowosci do kontaktu ze strony pracodawcy (np. pod telefonem Iub
mailem) lub §ledzit ewentualna stuzbowa komunikacj¢ elektroniczna, miatoby by¢
traktowane jako polecenie pelnienia dyzuru pozazaktadowego zgodnie z art. 151°
k.p. Pracownik bowiem de facto pozostawatby woéwczas w gotowosci do podjecia
pracy w razie wezwania przez pracodawce.

Jak wspomniano, szczegdlnego znaczenia nabiera prawo do bycia offline
w przypadku pracy zdalnej. Na potrzeby tego opracowania zbiorczym terminem
,praca zdalna” zostata okreslona zarowno uregulowana obecnie w kodeksie pracy
telepraca, jak i praca na odlegtos¢ wykonywana na podstawie ustawy o szczegdlnych
rozwiazaniach zwiazanych z zapobieganiem, przeciwdzialaniem i zwalczaniem
COVID-197, a takze praca zdalna w rozumieniu projektowanych przepisow, ktora

™ Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia 2021 r., art. 7 projektu dyrektywy.

75 Zob. Eurofound: Right to disconnect..., op. cit., s. 47-48.

¢ Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia 2021 r., art. 4 pkt 1 lit. d projektu dyrektywy.

77 Ustawa z dnia 2 marca 2020 r. o szczegblnych rozwiazaniach zwiazanych z zapobieganiem, przeciwdziata-
niem i zwalczaniem COVID-19, innych chorob zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych (Dz. U.
poz. 374 ze zm.).
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docelowo ma zastapi¢ telepracg’®. Mimo odmiennosci, kazdy z wymienionych ro-
dzajow pracy na odlegtos¢ moze naraza¢ pracownikéw na podobne ryzyka w od-
niesieniu do realizacji prawa do wypoczynku z uwagi na — z reguly — intensywne
wykorzystanie narzedzi cyfrowych™. W tym przypadku, z powodu utrudnionej
kontroli pracy $wiadczonej na odleglos¢ (w tym kontroli czasu pracy), a takze ze
wzgledu na fakt, ze narzedzia cyfrowe sa czgsto jedynym kanatem kontaktu praco-
dawcy z pracownikiem, pracodawca mogtby okresli¢ dodatkowe zasady dotyczace
prawa do bycia offline dla pracownikéw zdalnych, na przyktad w porozumieniu ze
zwiazkiem zawodowym albo w regulaminie pracy zdalnej (lub w obecnym stanie
prawnym — w porozumieniu albo regulaminie telepracy). Wspomniany dokument
precyzowatby na przyktad zasady pozostawania online i offline przez pracownika
zdalnego, pomiaru czasu pracy w odniesieniu do korzystania z poszczegdlnych
narzedzi cyfrowych czy reguly kontaktu pracodawcy z pracownikiem zdalnym.
W celu zagwarantowania prawa do bycia offline dla tej kategorii pracownikow
proponuje si¢ takze obciazenie pracodawcy obowigzkiem zapewnienia narzedzi,
ktore pozwalatyby na liczenie czasu pracy, w przeciwienstwie do obecnych przepi-
sow, zgodnie z ktorymi to pracownik moze zosta¢ zobowiazany przez pracodawce
do prowadzenia ewidencji wykonanych czynnosci obejmujacej czas pracy®.
Wskazane bytoby odniesienie si¢ przez ustawodawce do innych specyficznych
sytuacji, ktore moga wystapi¢, na przyklad do zasad stosowania prawa do bycia
offline w systemie zadaniowego czasu pracy, w ktorym nie ewidencjonuje si¢ godzin
pracy (art. 149 § 2 k.p.), co w praktyce znacznie utrudnia kontrolg czasu pracy,
a w konsekwencji ustalenie, w jakim zakresie pracownik moze korzysta¢ z prawa
do bycia offline. W doktrynie proponuje sig, aby w takiej sytuacji okresli¢ precy-
zyjne granice dopuszczalnego kontaktu z pracownikiem?®'. Wydaje sig, ze z prak-
tycznego punktu widzenia zasadne bytoby odniesienie si¢ takze do obciazenia
praca (wymiaru i intensywnosci wykonywanych zadan), cho¢ niewatpliwie przyje-
cie jasnych kryteriow w tym zakresie byloby trudne. W powyzszych kwestiach
istotng rolg odgrywaja regulacje wewngtrzne — przepisy ustawowe mogtyby zobo-
wiazywac¢ pracodawce do okreslenia praktycznych srodkow realizacji prawa do
bycia offline w zadaniowym czasie pracy w zrodtach wewnatrzzaktadowych. Ot-
warte pozostaje pytanie, czy w celu zagwarantowania skutecznosci realizacji oma-
wianego uprawnienia nie okaze si¢ konieczne wprowadzenie jakiej$ formy doku-
mentowania godzin pracy tej grupy pracownikow. W literaturze podnosi si¢ bowiem,

8 Projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw, druk sejmowy nr 2335.

7 Cho¢ nalezy odnotowaé, ze nie jest tak w kazdym przypadku: praca zdalna moze takze dotyczy¢ wykony-
wania czg$ci wytworezych lub ustug materialnych — art. 3 ust. 3 ustawy z dnia 2 marca 2020 r. o szczego6lnych
rozwiazaniach...; zob. tez K. Moras-Olas: Prawo do bycia offline..., op. cit., s. 307. Wowczas nie nastgpuje inten-
syfikacja ryzyk zwiazanych z uzytkowaniem narzgdzi ICT.

80 K. Moras-Olas: Prawo do bycia offline..., op. cit., s. 317; art. 3 ust. 67 ustawy z dnia 2 marca 2020 r.
o0 szczegodlnych rozwigzaniach...

81 K. Naumowicz: Prawo do bycia offline..., op. cit., s. 88.
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ze to wlasnie zapewnienie systemu do pomiaru czasu pracy jest kluczowym narze-
dziem implementacji prawa do bycia offline, zas pracownicy, ktorzy nie dokumen-
tuja swojego czasu pracy, maja tendencj¢ do dhuzszych godzin pracy®, czemu to
uprawnienie ma przeciwdziala¢. W podobnym kierunku ida postulaty unijne. Pro-
pozycja dyrektywy zawarta w rezolucji Parlamentu Europejskiego, odwotujac si¢
do niedawnego wyroku TSUE w tej materii®*, wprost zobowiazuje panstwa czton-
kowskie do tego, by dopilnowaty, aby ,,pracodawcy wprowadzali obiektywne,
niezawodne i dostgpne systemy umozliwiajace pomiar czasu przepracowanego
kazdego dnia przez kazdego pracownika. Jezeli ten przepis zostanie przyjety
W przytoczonym brzmieniu, najprawdopodobniej konieczne bedzie wprowadzenie
pewnej formy pomiaru godzin pracy pracownikow objetych zadaniowym systemem
czasu pracy (przynajmniej w takim zakresie, aby mozliwa byla realna weryfikacja,
czy ich prawo do bycia offline jest przestrzegane).

Warto odnie$¢ sig takze do art. 8 propozycji dyrektywy, ktory zobowiazuje
panstwa cztonkowskie do ustanowienia skutecznych, proporcjonalnych i odstrasza-
jacych sankcji za naruszenie przepisOw w zakresie prawa do bycia offline. Nalezy
zaaprobowac takie rozwiazanie, gdyz bez odpowiednich sankcji przepisy te trudno
bedzie egzekwowacé w praktyce. W tym kontekscie mozna bytoby rozwazy¢ dodanie
czynu polegajacego na uniemozliwianiu wykonywania prawa do bycia offline przez
pracownika do katalogu wykroczen z art. 281 k.p., zagrozonych grzywna w wyso-
kosci od 1000 do 30 000 ztotych. Wprawdzie w art. 281 § 1 pkt 5 wymieniono
wykroczenie polegajace na naruszeniu przepisOw o czasie pracy, jednak zostato ono
sformutowane w sposob ogdlny, zatem wydaje sig, ze zasadne bytoby doprecyzo-
wanie go w konteks$cie prawa do odlaczenia si¢. Niezaleznie od tego pracownicy,
ktorych uprawnienie zostato naruszone, mieliby mozliwos$¢ dochodzenia roszczen
na drodze sadowej®.

VI. KONKLUZJE

Prawo do bycia offline mozna traktowac jako sktadowa prawa do nalezytych
i sprawiedliwych warunkéw pracy odpowiadajaca na wyzwania obecnych czasow.
Mimo ze kwestia konieczno$ci wyodrebnienia tego uprawnienia pozostaje nieroz-
strzygnigta, wydaje si¢, ze jego uregulowanie w przepisach prawa pracy mogloby
przyczyni¢ si¢ do uwypuklenia dlugofalowych zagrozen zwiazanych z uzytkowaniem

82.0. Chesalina: The legal nature..., op. cit., s. 46.

8 Wyrok Trybunatu Sprawiedliwos$ci z dnia 14 maja 2019 r., Federacion de Servicios de Comisiones Obreras
(CCOO0), C-55/18, ECLI:EU:C:2019:402.

8 Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia 2021 r., motyw 22 preambuty i art. 3 pkt 2 projektu
dyrektywy.

85 Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia 2021 r., motyw 22 preambuty, art. 6 projektu dyrek-
tywy.
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narzedzi ICT do celow zawodowych oraz do pehiejszej ochrony pracownikow
w obliczu tych ryzyk, pod warunkiem Ze regulacja ta obejmie wszystkich pracow-
nikow wykorzystujacych narze¢dzia cyfrowe i zostanie skonstruowana w odpowied-
ni sposob.

Jak pokazuja przyktady przytoczone w opracowaniu, wiele systemow prawnych
nie definiuje prawa do bycia offline, umozliwiajac pracodawcom i pracownikom
doprecyzowanie srodkéw ochrony na poziomie zaktadu pracy, aby w jak najwigk-
szym stopniu dostosowac je do organizacji pracy, uzytkowanych narzedzi ICT oraz
rodzaju pracy. Wydaje sig, ze w warunkach polskich bytoby to korzystne o tyle, o ile
ustawodawca zawartby w przepisach powszechnie obowiazujacych pewne gléwne
zasady czy tez minimalne standardy, ktorym powinno odpowiada¢ to uprawnienie
pracownika, aby zapobiec zbytniej dowolnosci w interpretacji przepisow. W prze-
ciwnym wypadku wprowadzenie takiego uprawnienia moze w praktyce nie zapew-
ni¢ skutecznej ochrony pracowniczego prawa do wypoczynku.

Jak zostato wspomniane, prawo do bycia offline przekracza obszar regulacji
zwiazany z praca zdalna, cho¢ — jak pokazuja statystyki — niewatpliwie ta forma
$wiadczenia pracy intensyfikuje ryzyka zwiazane z uzytkowaniem narzedzi cyfro-
wych dla celéw zawodowych. Z punktu widzenia pracownikoéw bytoby wigc ko-
rzystne, gdyby przy okazji dyskusji nad projektowanymi przepisami dotyczacymi
pracy zdalnej ustawodawca uwzglednit w nowelizacji kodeksu pracy takze szersze
prawo do bycia offline dotyczace wszystkich pracownikéw postugujacych sie
w pracy urzadzeniami ICT, nie tylko pracownikow zdalnych.

Nie mozna przy tym zapominaé, ze przepisy prawa, nawet najbardziej szcze-
gotowe, nie pozwolg na w petni efektywne korzystanie przez zatrudnionych z oma-
wianego uprawnienia, jezeli rownolegle z legislacja nie bedzie ksztalttowana odpo-
wiednia kultura pracy, bez przyzwolenia na ciagla dostgpnos¢ pracownikow.
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ERNESTYNA PACHALA-SZYMCZYK

THE RIGHT TO DISCONNECT AS A RESPONSE TO THE SPREAD
OF DIGITAL TOOLS IN EMPLOYMENT

Summary

The use of digital tools has significantly contributed to a permanent change in how the
work is being provided. Despite many advantages of this situation, attention is also drawn
to the significant risks that the widespread use of modern communication tools in employ-
ment relationships entails, including the blurring of the boundary between private and pro-
fessional life, less predictable working hours and employees’ inability to benefit from rest
periods. As a response to these challenges, it is proposed to distinguish the so-called right
to disconnect — the possibility for employees to disconnect from digital tools used for
professional purposes outside working hours without facing negative consequences. The
article discusses the following issues: under what factual conditions the right to disconnect
has developed, what is the essence of this right, how it has been regulated in selected legal
orders, as well as what shape the right to disconnect could take in Polish labor law.

Key words: right to disconnect, right to be offline, digitalization, digital tools, remote
work, new technologies.



