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Prawo do bycia offline z perspektywy
obowiazkéw pracodawcy

Pandemia COVID-19 na zawsze zmienita zasady dotyczace wykonywania
pracy przez pracownikéw. Zaréwno pracodawcey jak 1 pracownicy zauwazyli,
ze w zawodach, w ktorych do codziennej pracy wykorzystuje sie narzedzia
cyfrowe, fizyczna obecno$é pracownika w siedzibie czy zaktadzie pracy nie jest
niezbedna. Klasyczny stosunek pracy od 2020 r. ulegt swoistej transformacji,
a najbardziej widoczne zmiany zwiazane sg z miejscem pracy i z czasem pra-
cy. Dzieki pracy zdalnej pracownicy moga bardziej elastycznie podej$é do kwe-
stii wykonywania pracy — praca moze by¢é wykonywana w zasadzie z kazdego
miejsca, a biorac pod uwage koniecznoéc taczenia pracy z opieka nad dzieémi
w wielu przypadkach — réwniez w kazdym czasie. Obie strony stosunku pracy
zauwazyly pozytywne aspekty pracy zdalnej, przede wszystkim brak dojazdéw
czy brak koniecznoéci zapewnienia pracownikom duzych przestrzeni do wy-
konywania pracy (a wiec 1 zmniejszenie kosztéw prowadzenia dziatalnosci).
7 drugiej jednak strony pracownicy stali sie stale dostepni 1 osiagalni, co
niewatpliwie przyczynilo sie do zachwiania réwnowagi miedzy praca a pozo-
statymi aspektami zycia pracownikéw. Srodki, ktére bylty konieczne w trakcie
pandemii, zmienity sposéb pracy 1 uwypuklily znaczenie rozwiazan cyfrowych,
w tym rowniez pracy zdalnej. Zaczeto sie roéwniez zastanawiac¢ nad negatyw-
nym aspektem cyfryzacji na rynku pracy, tzn. czy pracownicy sa odpowiednio
chronieni przed nieustannym pozostawaniem w dostepnosci dla pracodawcy
za pomoca korespondencji elektronicznej czy komunikatoréw w telefonie ko-
moérkowym. Zapewnienie prawa do bycia offline czy tez prawa do odtaczenia
sie (ang. right to disconnect) zostalo dostrzezone na szczeblu unijnym.

Aktualnie w dorobku UE mamy wiele aktéw prawnych odnoszacych sie
do organizacji czasu pracy, jednak nie ma zadnego aktu, ktéry odnosi sie wy-
tacznie 1 bezposrednio do prawa do bycia offline. Najistotniejsza dyrektywa,
w odniesieniu do godzin pracy (niezaleznie od tego, czy jest ona wykonywana
w siedzibie pracodawcy, czy zdalnie), jest dyrektywa dotyczaca niektérych
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aspektéw organizacji czasu pracy (2003/88/WE)L. Gléwnym celem, zgodnie
z art. 1 dyrektywy 2003/88/WE, jest ustalenie minimalnych wymagan w za-
kresie bezpieczenstwa 1 ochrony zdrowia w odniesieniu do organizacji czasu
pracy poprzez zapewnienie wszystkim pracownikom odpowiednich okresow
odpoczynku (koncepcja ,,odpoczynku” musi by¢ wyrazona w jednostkach czasu,
tzn. w dniach, w godzinach 1/lub w ich czesciach). Pracownikom nalezy przy-
znaé minimalne dobowe, tygodniowe i roczne okresy odpoczynku oraz odpo-
wiednie przerwy. W tym kontekscie niezbedne jest rowniez ustanowienie mak-
symalnego limitu tygodniowego wymiaru czasu pracy. Art. 31 5 dyrektywy
2003/88/WE naktadaja na panstwa czlonkowskie réwniez obowigzek przyjecia
wszelkich niezbednych srodkéw, aby mozliwe byto zapewnienie, ze kazdy pra-
cownik jest uprawniony do minimalnego dobowego odpoczynku w wymiarze
11 nieprzerwanych godzin, w okresie 24-godzinnym, a w okresie 7-dniowym
do minimalnego nieprzerwanego okresu odpoczynku w wymiarze 24 godzin
oraz réwniez do odpoczynku dobowego w wymiarze 11 godzin. Zgodnie z art. 6
dyrektywy 2003/88/WE przecietny wymiar czasu pracy w okresie 7-dniowym,
lacznie z praca w godzinach nadliczbowych, nie moze przekroczyé¢ 48 godzin.
Okres rozliczeniowy dla obliczenia §redniego tygodniowego wymiaru czasu
pracy nie powinien natomiast przekraczaé 4 miesiecy, przy czym moze zostaé
przedtuzony do 6 miesiecy — a pod pewnymi warunkami (np. w przypadku
istnienia uktadu zbiorowego pracy zawierajacego odpowiednie postanowienia)
moze on zostaé przedtuzony do maksymalnie 1 roku.

Jezeli chodzi o obowigzki pracodawcéw, niezbedne jest odwolanie sie réw-
niez do postanowien dyrektywy 89/391/EWG?Z, ktérej celem nadrzednym byto
wprowadzenie rozwiazan (minimalnych standardéw) zapewniajacych wiekszy
stopien ochrony bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw. Zgodnie z art. 6 dy-
rektywy 89/391/EWG ,pracodawca powinien przedsiewziaé §rodki niezbedne
do zapewnienia bezpieczenstwa i ochrony zdrowia pracownikéw, wlacznie
z zapobieganiem zagrozeniom zwigzanym z wykonywaniem czynnosci stuzbo-
wych, informowaniem i szkoleniem, jak réwniez zapewnieniem niezbednych
ram organizacyjnych i §rodkéw. Pracodawca powinien reagowacé na potrzeby
1 odpowiednio dostosowywac Srodki, biorac pod uwage zmieniajace sie okolicz-
noéci 1 §rodki zapobiegawcze, umozliwiajace poprawe istniejacej sytuacji”. Dy-
rektywa ta nie rozrdznia miejsc pracy, co oznacza, ze bedzie miata zastosowa-
nie réwniez do pracy zdalnej. Jej znaczenie wynika z faktu, ze ustanawia ona
ogdlne zasady dotyczace zapobiegania wypadkom przy pracy i chorobom zawo-

1 Dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 4 listopada 2003 r.
dotyczaca niektérych aspektéw organizacji czasu pracy (Dz.U. L 299 z 18.11.2003), https://eur-lex.
europa.eu/eli/dir/2003/88/0j (data dostepu: 22.09.2024), dalej jako dyrektywa 2003/88/WE.

2 Dyrektywa Rady z dnia 12 czerwca 1989 r. w sprawie wprowadzenia srodkéw w celu poprawy
bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw w miejscu pracy (Dz.U. L 183 z 29.6.1989), tekst
skonsolidowany, https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/1989/391/0j (data dostepu: 22.09.2024), dalej jako
dyrektywa 89/391/EWG.



Prawo do bycia offline z perspektywy obowiqzkéw pracodawcy 343

dowym oraz ochrony pracownikéw przed nimi. Przede wszystkim wymaga od
pracodawcéw oceny wszystkich zagrozen, na ktére sg lub moga by¢ narazeni
ich pracownicy, w tym zagrozen psychospotecznych, oraz do przyjecia odpo-
wiednich érodkéw zapobiegawczych i ochronnych.

Dyrektywa w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy
w Unii Europejskiej® stanowi, ze miejsce pracy i schematy pracy musza byé
uwzglednione w informacjach przekazywanych przez pracodawce kazdemu
pracownikowi w celu zapewnienia wiekszej przewidywalnosci warunkéw pra-
cy. Powyzsze bedzie miato najwieksze znaczenie w odniesieniu do pracownikéw
korzystajacych z elastycznych form pracy opartych na technologiach informa-
cyjnych w zakresie otrzymywania pelniejszych informacji na temat istotnych
aspektow pracy: miejsca pracy, urlopu i organizacji czasu pracy, w tym nad-
godzin. W przypadku pracownikéw z nieprzewidywalnymi harmonogramami
powinni oni, zgodnie z dyrektywa 2019/1152, zostaé poinformowani z rozsad-
nym wyprzedzeniem o przydziale pracy. W przypadku niespetnienia tego wa-
runku pracownik ma prawo odméwié wykonania pracy bez niekorzystnych
konsekwencji. Zawarcie takich informacji w pisemnym o$wiadczeniu sprawi,
ze pracownicy nie beda zobowiagzani do pracy poza okreslonymi okresami.
Podobnie jak w przypadku dyrektywy 2003/88/WE postanowienia dyrektywy
2019/1152 nie uniemozliwiaja wykonywania pracy poza ustalonymi godzinami
pracy przy uzyciu narzedzi cyfrowych (,praca po pracy”).

Dyrektywa w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
rodzicéw i opiekunéw oraz uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18/UE4 wprowa-
dza szereg dziatan legislacyjnych majacych na celu modernizacje istniejacych
ram prawnych i politycznych UE w kierunku lepszego wspierania réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekundéw, zachecania
do bardziej réwnego podziatu urlopu rodzicielskiego miedzy mezczyzn 1 kobie-
ty oraz zajecia sie kwestia niedostatecznej reprezentacji kobiet na rynku pra-
cy. Dyrektywa rozszerzyta istniejace prawo do ubiegania sie o ,elastyczna
organizacje pracy’ na wszystkich pracujacych rodzicow dzieci w wieku do
8 lat i wszystkich opiekunéw. Nowa organizacja pracy moze zostaé¢ wdrozona
poprzez prace zdalna, elastyczne harmonogramy pracy lub skrécenie godzin
pracy. Pracownicy korzystajacy z tego prawa, zgodnie z przepisami dyrektywy
2019/1158, powinni by¢ chronieni przed dyskryminacja lub mniej korzystnym
traktowaniem w zwigzku ze skorzystaniem z tej mozliwosci. Przepisy dyrek-

3 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r.
w sprawie przejrzystych 1 przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej (Dz.U. L 186
z 11.7.2019), https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/ALL/?uri=CELEX%3A32019L1152 (data
dostepu: 22.09.2024), dalej jako dyrektywa 2019/1152.

4 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r.
w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw i1 opiekunéw oraz uchylajaca
dyrektywe Rady 2010/18/UE (Dz.U. L 188 z 12.7.2019), https://eur-lex.europa.eu/legal-content/
PL/ALL/?uri=CELEX%3A320191.1158 (data dostepu: 22.09.2024), dalej jako dyrektywa 2019/1158.
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tywy 2019/1158 koncentrujq sie zatem na promowaniu pozytywnych aspektow
elastycznej pracy w celu zwiekszenia rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym, ale same w sobie nie chronia przed potencjalnymi negatywnymi
skutkami zwiazanymi z elastyczna praca (w tym réwniez opartg na techno-
logiach informatycznych).

W 2021 r. Parlament Europejski (dalej jako PE) przyjal rezolucje®, zobo-
wiazujaca Komisje Europejska do przyjecia dyrektywy gwarantujacej pracow-
nikom prawo do bycia offline. Zalacznikiem do rezolucji jest projekt dyrektywy
PE i Rady w sprawie prawa do bycia offline (dalej jako projekt). PE podkreslit
w rezolucji, ze prawo do bycia offline umozliwia pracownikom powstrzymanie
sie od angazowania sie w zadania zwigzane z praca oraz uczestniczenia
w dziataniach 1 komunikacji elektronicznej, takiej jak rozmowy telefoniczne,
wiadomo$ci e-mail 1 inne wiadomo$ci, poza czasem pracy, w tym podczas okre-
séw odpoczynku, dni ustawowo wolnych od pracy, corocznych urlopéw, urlopow
macierzynskich, ojcowskich 1 wychowawczych oraz innych rodzajéw urlopow,
bez ponoszenia negatywnych konsekwencji. PE dodatkowo podkreélit koniecz-
nos$¢ przestrzegania elastyczno$ci 1 niezaleznego zarzadzania czasem, zgodnie
z ktérymi pracownicy musza mie¢ mozliwo§¢ planowania czasu pracy w ramach
osobistych obowigzkéw, ze szczegdlnym uwzglednieniem opieki nad dzieémi
lub chorymi cztonkami rodziny. Zgodnie z projektem bycie offline oznacza
nieangazowanie sie poza czasem pracy w zadania zwigzane z praca 1 nieuczest-
niczenie w komunikacji za pomoca narzedzi cyfrowych, bezpoérednio lub po-
$rednio (art. 2 pkt 1 projektu). W projekcie podkresla sie prawo pracownikow
do bycia offline, zestawiajac je z odpowiednim obowigzkiem po stronie praco-
dawcow, ktérzy powinni podjaé wszelkie niezbedne dzialania w celu zagwa-
rantowania pracownikom mozliwosci korzystania z prawa do bycia offline.
Ponadto pracodawcy sa zobowigzani do wprowadzenia obiektywnych, nieza-
wodnych 1 dostepnych systeméw do pomiaru czasu przepracowanego kazdego
dnia przez kazdego pracownika, zgodnie z prawem pracownikéw do prywat-
nosci i do ochrony danych osobowych. Pracownicy powinni mie¢ réwniez moz-
liwoé¢ zwrécenia sie do pracodawcey z wnioskiem o udostepnienie rejestru
swojego czasu pracy (art. 3 projektu). Aby zapewnié¢ sprawiedliwie 1 przejrzyste
wdrozenie prawa do bycia offline, pracodawcy powinni réwniez ustalié¢ prak-
tyczne zasady dotyczace wyltaczania narzedzi cyfrowych wykorzystywanych
do celow zawodowych, w tym wszelkich narzedzi monitorowania pracy, pro-
wadzi¢ system pomiaru czasu pracy, dokonywac oceny bezpieczenstwa i higie-
ny pracy w odniesieniu do prawa do bycia offline, w tym oceny zagrozen psy-
chospotecznych, wskazaé kryteria stosowania wszelkich odstepstw od
wymogu wdrozenia prawa pracownikéw do bycia offline, a w przypadku tych

5 Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia 2021 r. zawierajace zalecenia dla
Komisji w sprawie prawa do bycia offline; https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/
TA-9-2021-0021_PL.html (data dostepu: 27.09.2024), dalej jako rezolucja PE.



Prawo do bycia offline z perspektywy obowiqzkéw pracodawcy 345

odstepstw — kryteria ustalania wysokoéci rekompensaty za prace wykonywa-
na poza czasem pracy zgodnie z dyrektywami 89/391/EWG, 2003/88/WE,
2019/1152 i 2019/1158 oraz z krajowymi przepisami i praktykami®. Pracodaw-
cy powinni réwniez uswiadamiaé pracownikéow w kwestii prawa do bycia of-
fline, w tym przeprowadzaé szkolenia w miejscu pracy, co oznacza, ze praco-
dawcy nie powinni promowac statej dostepnosci pracownikéw poza godzinami
czasu pracy.

Projekt w art. 4 odnosi sie do kwestii odstepstw z korzystania przez pra-
cownikéw z prawa do bycia offline. Niemozno§¢ korzystania przez pracownikéw
z prawa do bycia offline moga uzasadniaé¢ wytacznie sytuacje nadzwyczajne,
jak np. sita wyzsza. Ponadto w kazdym przypadku wylaczenia prawa pracow-
nika do bycia offline pracodawca jest zobowiazany do przedstawienia na pismie
kazdemu pracownikowi, ktérego dotyczy odstepstwo, powodu uzasadniajacego
konieczno$¢ zastosowania odstepstwa w kazdym przypadku powotania sie na
odstepstwo.

Projekt wprowadza réwniez zakaz dyskryminacji pracownikéw korzysta-
jacych z prawa do bycia offline. Na podstawie art. 5 projektu pracodawcy nie
beda mogli dyskryminowaé, traktowaé w mniej korzystny sposéb, zwalniaé
oraz stosowaé innych niekorzystnych érodkéw ze wzgledu na fakt, ze pracow-
nicy wykonuja lub chca wykonywaé swoje prawo do bycia offline. Ponadto
w sytuacji gdy pracownicy, ktérzy uwazaja, ze zostali zwolnieni lub do§wiad-
czyli innego niekorzystnego traktowania ze wzgledu na fakt, iz wykonywali
Iub chcieli wykonywaé swoje prawo do bycia offline, wykaza przed sadem lub
innym wladciwym organem okolicznoéci faktyczne mogace stanowié¢ podstawe
domniemania, ze zostali zwolnieni lub doéwiadczyli innego niekorzystnego
traktowania z tego wzgledu, wéwczas pracodawca bedzie zobowiazany wykazac,
ze zwolnienie lub inne niekorzystne traktowanie nastapito z innych wzgledow.

W kilku panstwach Unii Europejskiej, nie czekajac na regulacje unijna,
wprowadzono rozwigzania dotyczace prawa do bycia offline’. We Francji
1 w Belgii (odpowiednio od 2016 r. 1 od 2018 r.) prawo do bycia offline musi
zostaé zaimplementowane w drodze porozumien miedzy pracodawca a zwiaz-
kami zawodowymi, jezeli dany pracodawca zatrudnia przynajmniej 50 pra-
cownikow. Hiszpanska ustawa o ochronie danych (Ley Orgdnica sobre Protec-
cion de Datos — LOPD) zapewnia krajowe ramy regulacyjne w zakresie
ochrony danych oraz gwarancje praw cyfrowych. Zawiera 5 artykuléw poswie-
conych konkretnie ochronie danych w miejscu pracy i zawiera prawo do cyfro-
wego odlaczenia w miejscu pracy dla wszystkich pracownikéw 1 urzednikéw
stuzby cywilnej. We Wloszech ustawa z 2017 r. nie obejmuje wszystkich pra-

6 A M. Swiatkowski, Prawo do bycia ,,offline”, ,Monitor Prawa Pracy” 2024, nr 3, s. 18.

71. Miernicka, Prawo do odtaczenia sie w swietle rezolucji Parlamentu Europejskiego z dnia
21 stycznia 2021 roku zawierajqcej zalecenia dla Komisji w sprawie prawa do bycia offline, ,Przeglad
Prawa 1 Administracji” 2022, t. CXXIX, s. 124-126.
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cownikéw, a jedynie tzw. inteligentnych pracownikéw. Pracownicy ci tacza
prace w biurze z praca zdalna, aby zrownowazy¢ obowiazki zawodowe 1 ro-
dzinne (lub z powoddéw zwiazanych z praca). Przepisy ustawy stanowia, ze
inteligentna praca powinna odbywaé sie ,w granicach maksymalnego dzien-
nego 1 tygodniowego czasu pracy, ustalonego przez prawo i uktady zbiorowe”.
Ustawa przewiduje rowniez, ze indywidualne porozumienia miedzy pracow-
nikiem a pracodawca, ktére musza by¢ sporzadzone na pisémie, ,,obejmuja czas
odpoczynku pracownika, a takze niezbedne $rodki techniczne 1 organizacyjne
zapewniajace odlaczenie pracownika od instrumentéw technologicznych pra-
cy”. Oznacza to, ze w tym przypadku réwniez nie ma wyraznego potwierdzenia
prawa do bycia offline, a jedynie potwierdzenie ogblnych zasad zwiazanych
z czasem pracy®.

Oproécz wskazanych aktow prawnych na szczeblu unijnym partnerzy spo-
teczni wynegocjowali w 2002 r. autonomiczne porozumienie ramowe w sprawie
telepracy. Porozumienie okre§la definicje telepracy 1 ogblne ramy na poziomie
europejskim oraz zwiazane z nia warunki pracy — telepracownicy powinni
korzystaé z takiej samej ogdlnej ochrony, jaka przystuguje pracownikom za-
trudnionym w siedzibie pracodawcy?. Juz w polowie lat 90. teleprace uznano
za narzedzie wzrostu konkurencyjnoéci na rynkach éwiatowych10.

W kwietniu 2023 r. do polskiego Kodeksu pracy!! wprowadzono przepisy
umozliwiajace wykonywanie pracy zdalnej (poprzedniczka pracy zdalnej byta
wspomniana telepraca). Jak podkres§lano w literaturze, ,,uregulowanie pracy
zdalnej w kodeksie pracy datoby pracodawcy szanse na wszechstronna i du-
goterminows zmiane modelu funkcjonowania zakladu pracy”’12. Na podstawie
art. 6718 k.p. praca zdalna moze byé wykonywana calkowicie lub czesciowo
w miejscu wskazanym przez pracownika i1 kazdorazowo uzgodnionym z pra-
codawca, w tym pod adresem zamieszkania pracownika, w szczegdlnosci
z wykorzystaniem érodkéw bezposéredniego porozumiewania sie na odleglto$é.
Podstawowym zatozeniem pracy zdalnej jest wiec wykonywanie jej poza sie-
dziba, pracodawcy lub zakladem pracy!3, co niewatpliwie wplywa na mozliwo-
$ci pracodawcy zwigzane z kontrolowaniem procesu pracy. Cze§¢ pracodawcow

8 Working paper: Right to disconnect in the 27 EU Member Sattes, Eurofund, https://www.
eurofound.europa.eu/en/publications/eurofound-paper/2020/right-disconnect-27-eu-member-states
(data dostepu: 30.09.2024).

9 Szerzej: S. Karbowska, Telepraca jako przedmiot porozumienia ramowego z dnia 16 lipca
2002 r., ,Zeszyty Prawnicze UKSW” 2008, nr 8(1), s. 205-225; A.M. Swiajkowski, Telepraca —
specyfika zatrudnienia na odlegtosé, ,Monitor Prawa Pracy” 2006, nr 7, s. 352.

10 M. Latos-Milkowska, Telepraca jako sposéb upowszechniania zatrudnienia, [w:] L. Florek
(red.), Prawo pracy a bezrobocie, Warszawa 2003, s. 61.

11 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2023 r., poz. 1465), dalej jako k.p.

121, Mitrus, Praca zdalna de lege lata i de lege ferenda — zmiana miejsca wykonywania pracy
czy nowa koncepcja stosunku pracy? Czesé 2, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2020, nr 11, s. 4.

13 G. Spytek-Bandurska, [w:] W. Muszalski, K. Walczak (red.), Kodeks pracy. Komentarz,
2024, Legalis, komentarz do art. 6728,
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ma ograniczone zaufanie do jako$ci pracy wykonywanej przez pracownikéw
w domu m.in. z uwagi na mozliwo$s¢ niekontrolowanej liczby przerw. W kon-
tekécie zauwazanego trendu zwigzanego z uelastycznianiem czasu pracy oraz
z uwagil na podstawowy aspekt pracy zdalnej, czyli wykonywanie pracy
w miejscu wskazanym przez pracownika (i jednoczes$nie uzgodnionym z pra-
codawca), nalezaloby sie zastanowié, czy w przypadku pracy zdalnej standar-
dem nie powinno by¢ wykonywanie pracy w ramach zadaniowego czasu pracy.
Zgodnie z art. 140 k.p. w przypadkach uzasadnionych rodzajem pracy lub jej
organizacja albo miejscem wykonywania pracy moze by¢ stosowany system
zadaniowego czasu pracy. Pracodawca, po porozumieniu z pracownikiem, usta-
la czas niezbedny do wykonania powierzonych zadan, uwzgledniajac wymiar
czasu pracy wynikajacy z norm okre§lonych w art. 129 k.p. W przypadku za-
daniowego czasu pracy to pracownik decyduje o rozkladzie pracy w ciagu doby,
a pracodawca weryfikuje jedynie, czy pracownik wykonal wyznaczone mu za-
danial4. Biorac pod uwage fakt, ze pracownik sam organizowalby sobie prace,
praca zdalna w zadaniowym systemie czasu pracy mogltaby prowadzié¢ do rze-
czywistego wydluzenia czasu pracy w ciggu doby 1 podejmowania pracy
w czasie wolnym lub w nocy z uwagi na utatwiony ,,dostep do pracy”. Praco-
daweca jest natomiast nadal zobowiazany do przestrzegania przepiséw o czasie
pracy, a wiec konieczne jest wyznaczenie zadan w ten sposéb, aby dobowy
wymiar czasu pracy nie przekraczat 8 godzin na dobe 1 przecietnie 40 godzin
w tygodniu (zgodnie z art. 129 k.p.). Niebezpieczenstwo przekroczenia norm
czasu pracy bedzie znikome, jezeli pracodawca odpowiednio zaplanuje pracow-
nikowi zadania, a pracownik zaplanuje prace, biorac pod uwage normy, o kto6-
rych mowa w art. 129 k.p.

Przepisy k.p. nie zawieraja regulacji odnoszacych sie bezposrednio do pra-
wa pracownika do bycia offlinel®. W literaturze i w orzecznictwie podkresla
sie natomiast, ze prawo to przystuguje pracownikom na mocy istniejacego juz
ustawodawstwal6. Zgodnie z art. 128 k.p. czasem pracy jest czas, w ktérym
pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy w zaktadzie pracy lub w innym
miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy. Definicja kodeksowa pozwala
na ustalenie, ze ustawodawca nie wiaze czasu pracy z rzeczywistym i z fak-
tycznym $wiadczeniem pracy przez pracownika, uznajac za czas pracy rowniez
czas pozostawania w dyspozycji pracodawcyl’. Definicja czasu pracy odnosi

14 M. Nalecz, [w:] W. Muszalski, K. Walczak (red.), op. cit., komentarz do art. 140.

15 L. Mitrus, Pracownicze prawo do bycia offline, ,Monitor Prawa Pracy” 2022, nr 3, s. 18;
K. Moras-Olas, Prawo do bycia offline jako podstawowe prawo pracownika, ,,Studia z Zakresu
Prawa Pracy 1 Polityki Spolecznej” 2021, nr 28(4), s. 318.

16 K. Walczak, M. Chakowski, Rozwdj nowoczesnych technologii w zatrudnieniu a koniecznosé
wprowadzenia odrebnej instytucji prawnej, jakq jest prawo do bycia offline, ,,Studia z Zakresu
Prawa Pracy 1 Polityki Spolecznej” 2024, nr 31(3), s. 218.

17 K. Raczka, [w:] M. Gersdorf, W. Ostaszewski, M. Raczkowski, A. Zwolinska, K. Raczka,
Kodeks pracy. Komentarz, 2024, Lex, komentarz do art. 128.
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sie rowniez do miejsca pracy. Biorac pod uwage ,inne miejsce wyznaczone do
wykonywania pracy”, nalezy przyjac zalozenie, ze czas pracy odnosi sie rowniez
do pracy zdalnej (gdzie miejsce wykonywania pracy podlega uzgodnieniu mie-
dzy pracownikiem 1 pracodawca). Pracodawca bedzie zatem zobowigzany do
wskazania ram czasowych, w ktérych pracownik zobowigzany jest do pozo-
stawania w dyspozycji pracodawcy. Nalezy przy tym pamietad, ze czas ten nie
moze by¢ nieograniczony, z uwagi na przepisy k.p. dotyczace czasu pracy,
w szczegoblnosci odpoczynek dobowy 1 tygodniowy. Zgodnie z art. 1321 133 k.p.
pracownikowi przystuguje zasadniczo prawo do 11 godzin nieprzerwanego od-
poczynku dobowego oraz do 35 godzin odpoczynku tygodniowego. Z tych re-
gulacji mozna wywnioskowacé, ze pracownik, w podstawowym systemie czasu
pracy, moze wykonywac prace przez maksymalnie 13 godzin dziennie —
w innym przypadku pracodawca naruszalby prawo pracownika do wskazanych
odpoczynkoéw. Ponadto, zgodnie z art. 131 k.p., tygodniowy czas pracy lacznie
z godzinami nadliczbowymi nie moze przekraczaé przecietnie 48 godzin
w przyjetym okresie rozliczeniowym. Ograniczenie to nie dotyczy natomiast
pracownikéw zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zakladem pracy. Wydaje
sie wiec, ze regulacje ustawowe w zakresie ograniczen czasu pracy powinny
by¢ wystarczajace w polskim porzadku prawnym.

Jednoczeénie, biorac pod uwage cechy stosunku pracy, w szczegdlnosci
podporzadkowanie pracownika, pracodawca posiada wynikajace z k.p. upraw-
nienie do zlecania pracy w godzinach nadliczbowych, jak 1 do pozostawania
na dyzurze. Oznacza to, ze prawo do bycia offline ulega swoistemu ogranicze-
niu i nie powinno by¢ tez prawem bezwzglednym z uwagi na fakt, ze prowa-
dziloby do powaznego ograniczenia uprawnien kierowniczych pracodawcy.
Biorac pod uwage postanowienia rezolucji PE, ograniczenia te moglyby nato-
miast stanowié przestanki odstepstwa od prawa do bycia offline. Powyzsze
uprawnienia pracodawcy nie sa natomiast nielimitowanel8. Jezeli chodzi
o prace w godzinach nadliczbowych, zgodnie z art. 151 k.p. pracodawca moze
poleci¢ pracownikowi wykonywanie pracy ponad obowigzujace pracownika
normy czasu pracy (a takze ponad przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy,
wynikajacy z obowiazujacego pracownika systemu i rozkladu czasu pracy)
wylacznie w razie konieczno$ci prowadzenia akeji ratowniczej w celu ochrony
zycia lub zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub §rodowiska albo usuniecia
awarii lub szczegdlnych potrzeb pracodawcy. Przestanka ,,szczegdlnych potrzeb
pracodawcy” moze powodowaé watpliwo$ci interpretacyjne z uwagi na to, ze
jest zwrotem bardzo szerokim. O tym, czy w danej sytuacji mamy do czynienia
ze szczegbdlnymi potrzebami, decyduje pracodawca, natomiast nie moze to by¢
,staly i zaplanowany element organizacji pracy”19. Ustawodawca wprowadza

18 J. Tlatlik, Kwestia regulacji ,prawa do odlqczenia” w polskim porzqdku prawnym
z perspektywy aktualnych przepiséw KP, ,Monitor Prawa Pracy” 2022, nr 1, s. 18.
19 M. Nalecz, [w:] W. Muszalski, K. Walczak (red.), op. cit., komentarz do art. 151.
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ponadto limit godzin nadliczbowych — w odniesieniu do szczegdlnych potrzeb
pracodawcy liczba godzin nadliczbowych, zgodnie z art. 150 § 4 k.p., nie moze
przekroczy¢ dla poszczegdlnego pracownika 150 godzin w roku kalendarzowym
(dopuszczalne jest natomiast ustalenie innej liczby nadgodzin w uktadzie zbio-
rowym pracy lub w regulaminie pracy albo w umowie o prace). Wykonywanie
pracy w godzinach nadliczbowych stanowi polecenie pracodawcy, a zatem od-
mowa jego wykonania moze prowadzi¢ do rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia z winy pracownikaZ0.

Pracodawca moze rowniez zobowiazacé pracownika do pozostawania poza
normalnymi godzinami pracy w gotowosci do wykonywania pracy wynikajace)
z umowy o prace w zakladzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym przez
pracodawce (dyzur) na podstawie art. 151° k.p. Czas dyzuru nie jest natomiast
wliczany do czasu pracy, jezeli pracownik podczas dyzuru nie wykonywat pra-
¢y, przy czym ustawodawca zastrzegl, ze czas dyzuru nie moze naruszaé usta-
wowego prawa pracownika do odpoczynku dobowego 1 tygodniowego. Najbar-
dziej problematyczny jest z cata pewnoécia tzw. dyzur domowy, za ktéry nie
przystuguje na gruncie k.p. zadna rekompensata (tj. czas wolny oraz wyna-
grodzenie). W tej kwestii wypowiedzial sie niejednokrotnie Trybunat Sprawie-
dliwo$ci UE (dalej jako TSUE). Przyktadowo w wyroku z 21 lutego 2018 r.
(C-518/15)21 dokonat analizy dyrektywy 2003/88 o czasie pracy. Wedtug TSUE
decydujacym czynnikiem przy kwalifikowaniu danego okresu jako ,,czas pra-
cy” w rozumieniu dyrektywy 2003/88 jest to, iz pracownik jest zobowiazany
do fizyczne) obecno$ci w miejscu wyznaczonym przez pracodawce i do pozosta-
wania w jego dyspozycji, tak aby w razie potrzeby niezwlocznie mogt przysta-
pi¢ do wykonywania odpowiednich zadan. Obowiazki, z ktérymi wiaze sie brak
mozliwo$ci wyboru przez zainteresowanych pracownikéw miejsca pobytu pod-
czas dyzuru, wchodza w zakres ich obowiazkéw stuzbowych. Inaczej jest jed-
nak w sytuacji, gdy pracownik peini tzw. dyzur pod telefonem, co oznacza, ze
pracownik musi pozostawaé w dyspozycji pracodawcy bez obowigzku przeby-
wania w miejscu pracy. Pracodawca ma zatem zapewniona mozliwo$¢ kontak-
tu z pracownikiem, jednak pracownik moze w takiej sytuacji rozporzadzaé
swolm czasem w sposOb mniej ograniczony 1 zajmowac sie wlasnymi sprawami.
W tych okoliczno$ciach tylko czas, w ktorym pracownik efektywnie §wiadczyt
prace, moze zostaé uznany za ,czas pracy’ w rozumieniu dyrektywy 2003/88.
W ocenie autorki poglad, ze w trakcie dyzuru domowego (lub ,,pod telefonem”)
pracownik moze rozporzadzaé czasem w spos6b mniej ograniczony 1 dlatego
czas ten moze nie byé kwalifikowany jako czas pracy, nalezatoby ocenié przy
uwzglednieniu rodzaju pracy wykonywanej przez pracownika. Przyktadowo

20 E. Szemplinska, Konsultacje i wyjasnienia, ,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” 1996,
nr 7-8, s. 71.

21 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/ALL/?uri=CELEX%3A62015CJ0518 (data
dostepu: 30.09.2024).



350 Katarzyna Sakowska

jezeli pracownik wykonuje prace jako programista, oznacza to, ze nie moze
opusci¢ miejsca zamieszkania, w ktorym ma dostep do sprzetu umozliwiaja-
cego mu natychmiastowe podjecie dziatan (wyjatkiem bytaby natomiast moz-
liwoé¢é podjecia czynnoéci za pomoca laptopa), co z kolei oznacza, ze mozliwo§¢é
dysponowania przez niego czasem, w ktorym nie wykonuje czynno$ci poleconych
przez pracodawce, jest znaczaco ograniczona. Jezeli natomiast pracownik (kon-
sultant, sprzedawca) w ramach dyzuru moze podjaé czynnoSci przez telefon,
jest w stanie zrobié to zasadniczo z kazdego miejsca. Nie kazdy dyzur domowy
(Iub ,,pod telefonem”) bedzie natomiast umozliwiat dysponowanie swoim czasem
w tym samym stopniu — w zalezno$ci od rodzaju wykonywanej pracy; czesé
pracownikow nie bedzie mogla opuéci¢ miejsca zamieszkania podczas dyzuru.
Zrownanie zasad, w oderwaniu od rodzaju pracy, jest w ocenie autorki watpli-
we 1 zawsze wymaga indywidualnych ustalen.

Przy zalozeniu, ze pracownik ma mozliwo$¢ odczytania wiadomosci e-ma-
il na telefonie w kazdej chwili, nalezaloby stwierdzié, ze pracownik pozostaje
ciagle w dyspozycji pracodawcy. Najwazniejsze w te] kwestii pozostaje jednak
ustalenie, czy pracownik jest do tego zobowigzany przez pracodawce, czy tez
sam decyduje o tym, aby by¢ ciagle dostepnym. W pierwszym przypadku, je-
zeli pracodawca nie korzysta z rozwiazan umozliwiajacych mu polecenie wy-
konywania pracownikowi pracy poza normalnymi godzinami pracy, z calg
pewnos$cia naraza sie na zarzut nieprzestrzegania postanowien k.p. Z drugiej
za$ strony pracownicy niejednokrotnie sprawdzaja wiadomo$ci z wtasnej wolli,
tlumaczac to ciaglym dostepem do érodkow porozumiewania sie na odlegtosé
czy checia bycia ,na biezaco”’. Jedynym rozwiazaniem w tej sytuacji bytoby
odgoérne odlaczanie dostepu do serweréw w okreslonych godzinach, co ma miej-
sce przyktadowo w strukturach Volkswagen?2, gdzie pracownicy sa odlaczeni
od serwer6ow miedzy godzinag 18 a godzina 6.

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze mimo iz nie istnieja szczegblowe
rozwiazania dotyczace prawa do bycia offline, to ustawodawstwa europejskie
1 polskie zawieraja rozwiazania, ktore zapewniaja ograniczenie czasu pracy
pracownikow. Odrebny problem stanowi natomiast kwestia kultury pracy
u danego pracodawcy — tak dlugo, jak pracownicy beda sprawdzali poczte
elektroniczna czy komunikatory poza normalnymi godzinami pracy, prawo do
bycia offline pozostanie jedynie iluzorycznym postulatem. Kultura zawsze
dostepnego pracownika i1 praca w ramach godzin nadliczbowych czesto prowa-
dza do niewystarczajacych okreséw odpoczynku, co powoduje konsekwencje
dla zycia zawodowego 1 prywatnego. O ile obowigzujacy dorobek prawny w tej
kwestil mozna uznaé za wystarczajacy, to egzekwowanie go wydaje sie zdecy-
dowanie niewystarczajace. Stad tez konieczne jest zwrocenie szczegdblnej uwa-

22 B. Surdykowska, Prawo ,do odlqczenia”— coraz wieksze wyzwanie we wspotczesnym swiecie
pracy, ,Monitor Prawa Pracy” 2019, nr 12, s. 7.
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g1 na ten problem na szczeblu europejskim, biorac pod uwage zwtaszcza aktu-
alna sytuacje spotecznag, czyli wszechobecne przepracowanie 1 wypalenie
zawodowe.
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Summary

The right to disconnect from the perspective
of the employer’s obligations

Keywords: right to disconnects, working time, employee, rest, overtime hours.

Technological advances, digitization, and the development of artificial in-
telligence have significantly impacted labour law, making it possible to work
from anywhere, at any time, in many professions and sectors of the economy.
Flexible organization of working time has gained importance, particularly
during the COVID-19 pandemic. The ability to work from anywhere has many
benefits, employees can more easily combine work and family life or reduce (or
eliminate) commuting time to the workplace. On the other hand, however,
negative effects are also noted, including increased working hours, increased
accessibility outside working hours or intensification of work. The widespread
use of digital tools for professional purposes has created a culture of the con-
stantly available worker. The problem of disconnection from digital tools out-
side working hours (the right to disconnect) has emerged. The purpose of the
article is to verify whether the current legislation at the EU and national
level, provides the right level of protection of employees’ working time, as well
as to identify the employer’s obligations in this regard. The current legislation
in this area can be considered sufficient, but the problem is the enforcement
of compliance. Therefore, paying special attention to this problem at the Eu-
ropean level is undoubtedly necessary, especially in the context of modern
social realities.



