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Abstract

The right of management and other autonomous decision
makers to disconect, based on the example of a ruling by the
Colombian constitutional court

In the context of work becoming increasingly digitalized, and the intrinsically related issue of being
constantly connected, a new right has begun to take shape—the right to disconnect, meaning
switching off digital tools used for work-related purposes outside of working hours. In this aspect,
one of the most pressing questions is whether this right should also be granted to management and
other autonomous decision makers. Based on the novel approach adopted by the Constitutional
Court of Colombia in this aspect, we argue that total deprivation of management and managerial
staff of the right to disconnect is a violation of human dignity. This is due to the core, undiminish-
able nature of the right to rest, of which an employee cannot be deprived regardless of the functions
they perform in the workplace. This would be a violation of human dignity.

Stowa kluczowe: cyfryzacja pracy, prawo do odlaczenia (bycia offline), prawo do odpoczynku,
zarzadzanie
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1. Zagrozenia wynikajace z cyfryzacji pracy

Digitalizacja pracy przynosi obu stronom stosunku pracy wiele korzysci, w szczegélnosci
wicksza swobode, niezalezno$¢ i elastyczno$é w odniesieniu do czasu, miejsca oraz sposobu
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wykonywania pracy i kontaktowania si¢ poza godzinami pracy, skrécenie czasu przeznaczo-
nego na dojazd do pracy oraz utatwienie wypetniania zobowiazan osobistych i rodzinnych,
przyczyniajac si¢ tym samym do zapewnienia lepszej réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym (Kurzynoga 2022b, s. 3-4).

Korzystanie z narz¢dzi cyfrowych do celéw zawodowych moze jednak mie¢ negatywne
skutki, takie jak zwigkszenie intensywnosci pracy i wydluzenie czasu pracy, co z kolei prowadzi
do przekraczania dopuszczalnych norm czasu pracy, braku odpoczynku, nieplatnych nadgodzin,
zacierania granic migdzy zyciem zawodowym a prywatnym. Rosnace wykorzystanie technologii
cyfrowych zmienilo tradycyjne modele pracy i stworzylo kulture ,,stale osiagalnego”, ,zawsze
dostepnego’, ,bedacego w ciaglej gotowosci” pracownika. Jezeli z narzedzi cyfrowych nie
korzysta si¢ wylacznie w czasie pracy, moga one zakl6caé zycie prywatne pracownikéw.
Narzedzia cyfrowe moga szczeg6lnie utrudniad znalezienie rozsadnej réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym pracownikom sprawujacym opieke, ktérymi najczeéciej
sa kobiety. Stala faczno$¢ w polaczeniu z duzym zapotrzebowaniem na pracg i rosnagcymi
oczekiwaniami, ze pracownicy beda osiagalni w kazdej chwili, ma takze negatywny wplyw na
fizyczne i psychiczne bezpieczenstwo i higiene pracy. Wskazuje si¢, ze dlugotrwale korzystanie
z narzgdzi cyfrowych moze powodowad obnizenie koncentracji oraz przeciazenie kognitywne
i emocjonalne, napi¢cia mig$niowe oraz zaburzenia ukladu mig$niowo-szkieletowego,
a takze moze nasila¢ takie zjawiska jak izolacja, uzaleznienie od technologii, zaburzenia
snu, wyczerpanie emocjonalne, niepokdj, wypalenie zawodowe. Ponadto Mi¢dzynarodowa
Agencja Badan nad Rakiem zaklasyfikowata promieniowanie radiowe jako potencjalnie
rakotworcze. Promieniowanie takie moze stanowid szczegdlne zagrozenie dla kobiet w cigzy
(zob. pkt C, D, E preambuly do rezolucji Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia 2021
roku zawierajacej zalecenia dla Komisji w sprawie prawa do bycia offline (2019/2181(INL)),
Dz.Urz. UE C 2021, nr 456/161).

W kontekscie rosnacej cyfryzacji zycia zawodowego i nicodtacznego statusu stalego polaczenia
zaczelo si¢ pojawiaé zagadnienie prawa do odlaczenia (prawa do bycia offline), rozumianego
jako odfaczenie od narzedzi cyfrowych do celéw zawodowych poza czasem pracy, oraz debata
na temat tego, czy prawo to jest potrzebne. Pomimo pojawiajacych si¢ gloséw krytycznych
odnosnie do prawa do bycia offline jako zbednego wobec istniejacych przepiséw dotyczacych
czasu pracy i ochrony odpoczynku pracownikéw Miedzynarodowa Organizacja Pracy oraz
Unia Europejska dostrzegaja potrzebe wyodrebnienia prawa do odtaczenia. Ogélne przepisy
o czasie pracy sa bowiem niewystarczajace i nie gwarantuja pracownikowi dostatecznej ochrony
réwniez w zakresie prawa do odpoczynku. Zakres czasu przeznaczonego na odpoczynek
ulega zmniejszeniu nie tylko na skutek $wiadczenia pracy, ale i pozostawania w gotowosci do
kontaktu z pracodawcg. Prawo to ma réwniez chroni¢ dobrostan pracownika przed presja
odczytywania informacji od pracodawcy poza czasem pracy. Whasciwy balans migdzy praca
a zyciem prywatnym jest niezb¢dny, aby cyfrowa transformacja miata pozytywny wpltyw na
jakos¢é zycia pracownikéw. Kultura stale osiagalnego, zawsze dostepnego i bedacego w ciaglej
gotowosci pracownika moze doprowadzi¢ do jego psychicznego i fizycznego wyczerpania.
Wprowadzenie nowego prawa — prawa do odfaczenia — jest konieczne dla zdrowia pracownikéw
wobec zacierania si¢ granicy migdzy praca a Zyciem prywatnym.
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2. Postulaty unormowania prawa do bycia offline

Obecnie na szczeblu Unii Europejskiej brak szczegétowych regulacji dotyczacych prawa
pracownika do odlgczenia si¢ od narze¢dzi cyfrowych wykorzystywanych do celéw zawodowych,
a rozwigzania ustawowe w tym zakresie wprowadzito tylko kilka paistw europejskich (Kurzynoga
2022a, s. 386-391). Unia Europejska dostrzega jednak potrzeb¢ wyraznego unormowania
tego prawa. W tym zakresie wspomnie¢ nalezy o dwéch inicjatywach. Po pierwsze, w czerweu
2020 roku europejscy partnerzy spoleczni przyjeli porozumienie ramowe w sprawie cyfryzacji
(Framework Agreement on Digitalisation 2020). Porozumienie przewiduje m.in. mozliwo$¢
uzgodnienia mi¢dzy partnerami spotecznymi srodkéw w odniesieniu do bycia online i offline
przez pracownikéw oraz podjecie przez partnerédw spolecznych $rodkéw wykonawcezych
w ciagu najblizszych trzech lat. Po drugie, dnia 21 stycznia 2021 roku Parlament Europejski
przyjal wspomniana juz wyzej rezolucje zawierajaca zalecenia dla Komisji w sprawie prawa
»do odlaczenia” Parlament Europejski wezwal do jak najszybszego przyjecia dyrektywy
ustanawiajacej prawo do odlaczenia dla wszystkich pracownikéw korzystajacych z narzedzi
cyfrowych do celéw zawodowych, ktérej projeke stanowi zalacznik do tej rezolucji (dalej:
»Projekt”). Prawu pracownika do odigczenia miatby odpowiada¢ obowiazek po stronie
pracodawcy podjecia dziatan w celu zagwarantowania pracownikom skorzystania z tego prawa
(Moras-Ola$ 2021, s. 311-319; Kurzynoga 2022a, s. 372-385; Kurzynoga 2022b, s. 3-13;
Miernicka 2022, s. 123-138).

Takze Migdzynarodowa Organizacja Pracy dostrzega potrzebe wyodrebnienia i zagwaran-
towania tego prawa pracownikom. W opublikowanym w 2021 roku przez Mi¢dzynarodowa
Organizacje Prace i Swiatowa Organizacje Zdrowia przewodniku technicznym dotyczacym
zdrowej i bezpiecznej telepracy (pracy zdalnej) wezwano do wdrozenia srodkéw majacych na
celu ochrong zdrowia pracownikéw i nakreslono zmiany potrzebne do jej dostosowania, apelujac
do rzadéw i firm o wsparcie prawa pracownika do odlgczenia (WHO, ILO 2021, .7, 13).

3. Zakres podmiotowy prawa do bycia offline w projekcie dyrektywy

Szeroko zakreslony zostal zakres podmiotowy prawa do odfaczenia. W mysl art. 1 pke 1 Projekeu,
dyrektywa ma znajdowa¢ zastosowanie do wszystkich branz zaréwno sektora publicznego, jak
i prywatnego oraz do wszystkich pracownikéw, niezaleznie od ich statusu i form organizacji
pracy. Projekt dyrektywy nie odsyla do pojecia pracownika zdefiniowanego w prawie krajowym.
W pkt 15 preambuty do Projektu postanowiono, ze w celu stwierdzenia, czy dana osoba
ma status pracownika, nalezy stosowad kryteria okre$lone przez Trybunat Sprawiedliwosci
Unii Europejskiej (dalej: ,TSUE”). Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem Trybunatu cechg
charakterystyczna stosunku pracy jest okolicznos¢, ze dana osoba wykonuje przez pewien
okres na rzecz innej osoby i pod jej kierownictwem $wiadczenia, w zamian za kedre otrzymuje
wynagrodzenie, przy czym kwalifikacja prawna i forma tego stosunku, podobnie jak charakter
wiezi prawnej, ktéra faczy te dwie osoby, nie s3 w tym wzgledzie decydujace (wyrok TSUE
z dnia 17 listopada 2016 roku w sprawie Betriebstrat der Ruhrlandklinik gGmBH przeciwko
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Ruhralndklinik gGmBH, C-216/15, ECLI:EU:C:2016:883, pkt 27). W przypadku spelnienia
tych kryteriéw wszyscy pracownicy sektora prywatnego i publicznego mieliby by¢ objeci
zakresem stosowania dyrektywy. Naduzywanie — czy to na szczeblu krajowym, czy w sytuacjach
transgranicznych — statusu osoby samozatrudnionej, zdefiniowanego w prawie krajowym, jest
jedna z form pracy falszywie rejestrowanej, czesto powiazang z praca nierejestrowana. Fikcyjne
samozatrudnienie wyst¢puje w sytuacji, gdy dana osoba jest zgloszona — w celu unikniecia
okreslonych obowiazkéw prawnych lub podatkowych — jako osoba samozatrudniona, mimo
ze wykonywana przez nig praca spelnia warunki noszace cechy stosunku pracy. Takie osoby
powinny by¢ objete zakresem dyrektywy. Przy stwierdzaniu istnienia stosunku pracy powinno
si¢ bra¢ pod uwage fakty $wiadczace o rzeczywistym wykonywaniu pracy, a nie sposob opisania
przez strony laczacego ich stosunku (pke 15 preambuly do Projekeu).

Projekt dyrekeywy nie ustanawia wprost zadnych wylaczen podmiotowych. W szczegélnosci
nie wprowadza wyjatkéw dla branz, w ke6rych brak kontaktu z pracownikiem moze mie¢ daleko
idace konsekwencje (np. w przedsi¢biorstwach infrastruktury krytycznej czy podmiotach leczni-
czych), jak réwniez dla pracownikéw zarzadzajacych. W wietle art. 1 Projektu, zatytulowanego
»Przedmiot i zakres”, nasuwa si¢ jednak watpliwo$¢, czy dopuszczalnosé takich wylaczen nie
wynika z ust. 2 tego przepisu, ktory odwoluje si¢ do przepiséw unijnych przewidujacych takie
odstepstwa podmiotowe. Zgodnie z tym przepisem w dyrektywie ,sprecyzowano i uzupetniono
przepisy dyrekeyw 89/391/EWG, 2003/88/WE, (UE) 2019/1152i (UE) 2019/1158 do celéw
wymienionych w ust. 1, bez uszczerbku dla wymogéw ustanowionych w tych dyrekeywach”.
Z prac nad rezolucja w sprawie prawa do odlaczenia wynika, ze dyrektywa miataby stanowi¢
uzupelnienie przepiséw unijnych o czasie pracy. W trakcie prac podniesiono, ze trudno byloby
zrewidowa¢ dyrekeywe 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 4 listopada 2003
roku dotyczacg nicktérych aspektdw organizacji czasu pracy (Dz.Urz. UE L 2003, nr 299/9,
dalej: ,dyrektywa 2003/88/WE”) w sposéb uwzgledniajacy prawo do odfaczenia. W 2010 roku
konsultacje z przedstawicielami pracownikéw i pracodawcdw na szczeblu Unii Europejskiej
w sprawie mozliwosci zmiany tej dyrektywy nie doprowadzily do porozumienia partneréw
spolecznych. Stad tez uznano, ze bardziej pragmatycznym podejsciem jest przyjecie dyrektywy
w sprawie egzekwowania przepiséw dyrekeywy 2003/88/WE, kt6ra miataby bardziej techniczny
charakter'. Zwrécono uwage, ze nowa dyrektywa dotyczaca prawa do odiaczenia, powigzana
z dyrektywa w sprawie niektérych aspektéw organizacji czasu pracy, miataby, opierajac si¢ na
ostatnich zmianach i orzecznictwie, poda¢ pewne wyjasnienia dotyczace pomiaru czasu pracy,
okreséw odpoczynku dobowego i tygodniowego oraz roli porozumieri mi¢dzy partnerami
spolecznymi. Takie podejscie wyjasnia brzmienie art. 1 ust. 2 Projektu oraz moze przemawiaé
na rzecz stanowiska, ze wylaczenia podmiotowe wynikajace z dyrektywy 2003/88/WE
znajduja zastosowanie w odniesieniu do prawa do odlaczenia. Przyjecie takiego stanowiska

! Podobnie jak dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/67/UE z dnia 15 maja 2014 roku
w sprawie egzekwowania dyrektywy 96/71/WE dotyczacej delegowania pracownikéw w ramach $wiadczenia
ustug, zmieniajaca rozporzadzenie (UE) nr 1024/2012 w sprawie wspdipracy administracyjnej za posrednictwem
systemu wymiany informacji na rynku wewnetrznym (,rozporzadzenie w sprawie IMI”) (Dz.Urz. UE L 2014
nr 159/11).
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nie przekreslaloby jednak catkowicie tego prawa wobec 0séb wymienionych w przepisach
dyrekeywy 2003/88/WE. Wskazane w przepisach o czasie pracy odstgpstwa nie odnosza si¢
bowiem do corocznego urlopu (unormowanego w art. 7 dyrekeywy 2003/88/WE). Prawo
do odlaczenia w czasie urlopu wypoczynkowego przystugiwaloby wiec takze pracownikom,
wobec kedrych dopuszezalne sa odstepstwa od norm czasu pracy (Kurzynoga 2022b, s. 6-7).

Z drugiej strony wskazane w Projekcie przestanki przedmiotowe wylaczenia prawa do
odlaczenia moga wskazywa¢ na kompletne unormowaniu tej materii i niedopuszczalnosci
stosowania wylaczen podmiotowych z dyrektywy 2003/88/WE. Zgodnie z Projektem
na odstepstwa wdrozenia prawa do odlaczenia nalezy zezwoli¢ wylacznie w wyjatkowych
okolicznosciach, takich jak sita wyzsza lub inne sytuacje nadzwyczajne, z zastrzezeniem ze
pracodawca przedstawia na pismie kazdemu pracownikowi, ktérego dotyczy odstgpstwo,
powody uzasadniajace konieczno$¢ jego zastosowania. Panistwa mialyby by¢ zobowiazane
do okreslenia kryteriéw odstgpstw od prawa pracownika do odlaczenia i sposobu ustalania
rekompensaty za prace wykonywang poza czasem pracy. Taka rekompensata powinna by¢
gwarantem przestrzegania ogolnego celu, ktdrym jest dbanie o zdrowie i bezpieczenstwo
(pkt 25 preambuly oraz art. 4 pke 1 Projektu). Za przyznaniem prawa do odlaczenia wszystkim
pracownikom, takze tym, wobec kt6rych dyrektywa 2003/88/WE przewiduje odstepstwa od
norm czasu pracy, np. kadrze zarzadzajacej, przemawia takze cel przyswiecajacy wprowadzeniu
prawa do odlaczenia, ktérym jest potrzeba odpoczynku fizycznego i psychicznego od pracy.
Réwniez zdaniem Europejskiej Konfederacji Zwigzkéw Zawodowych przyszla dyrekeywa
dotyczaca prawa do odlaczenia powinna zapewnié¢ stosowanie jej przepiséw w odniesieniu
do kadry zarzadzajacej i kierowniczej (Kurzynoga 2022b, s. 7).

W praktyce wdrozenie prawa do bycia offline wobec kadry zarzadzajacej i kierowniczej
moze okaza¢ si¢ niezwykle trudne. W kontekscie przepiséw unijnych, przewidujacych wobec
tej kategorii zatrudnionych szczegdlne odstgpstwa w zakresie limitéw czasu pracy i minimal-
nego odpoczynku, nasuwa si¢ pytanie: od jakiego momentu pracownik mialby realizowa¢
swoje prawo do odlaczenia. Za wyjéciem poza ramy zakresu podmiotowego wyznaczonego
przez dyrekeywe 2003/88/WE przemawia jednak zmiana warunkéw wykonywania pracy,
ktéra dokonata si¢ na przestrzeni ostatnich lat. Przewidziane w dyrektywie 2003/88/WE
odstepstwa od maksymalnej dobowej normy czasu pracy zostaly stworzone w czasie, gdy
postep cyfrowych technologii informacyjnych i komunikacyjnych, ktére umozliwiaja prace
w domu, nie byl jeszcze tak znany, wiec pracownicy wykonywali swoja prace, podobnie jak inni,
na terenie tego samego przedsi¢biorstwa. W stacjonarnym miejscu pracy kadra zarzadzajaca
i kierownicza spedzata wigcej czasu niz inni pracownicy, cho¢ oczywiscie nie oznaczalo to, ze
byli tam 24 godziny na dobg, 7 dni w tygodniu, co jest bardziej prawdopodobne wspélczesnie
ale w formule online, gdyz $rodki technologiczne pozwalaja na stata kontrole zaktadu pracy.

4. Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego Kolumbii

Trybunat Konstytucyjny Kolumbii (dalej: ,TKK”) przyjal podejéciec kompromisowe. Polega
ono na uznaniu, ze z jednej strony mozliwe jest zréznicowanie sytuacji zwyklych pracownikow
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i 0s8b zajmujacych stanowiska zarzadcze oraz kierownicze. Z drugiej jednak strony brak jest
podstaw do twierdzenia, ze dopuszczalne jest catkowite wylaczenie mozliwosci odlaczenia
(prawa do bycia offline) takich 0séb. To bowiem prowadzitoby do nieuzasadnionej dysproporcji
miedzy sytuacja prawna pracownikéw szeregowych a kadra zarzadzajaca i kierownicza. Rzecz
tkwi w ustaleniu granic dostgpnosci.

W orzeczeniu z dnia 29 sierpnia 2023 roku (C-331 de 2023, https://www.suin-juriscol.
gov.co/viewDocument.asp?id=30049036) TKK orzekl, ze prawo do bycia offline przystu-
guje réwniez pracownikom na stanowiskach zarzadczych i kierowniczych, nawet jesli nie
podlegaja limitowi godzin pracy. Maja bowiem prawo do odpoczynku i oderwania si¢ od
pracy, ktére nie jest zwigzane z limitem godzin pracy, a wladza pracodawcy nad nimi nie
jest nieograniczona. Kontakt z osobami pelnigcymi zarzadeze i kierownicze funkcje musi
opiera¢ si¢ na kryteriach koniecznosci i proporcjonalnosci, zgodnie z charakterem ich funkeji
i warunkami ich stosunku pracy.

W sprawie skarzacy uznali za sprzeczny z konstytucja Kolumbii art. 6 lit. a ustawy nr 2191
z dnia 6 stycznia 2022 roku o odlaczeniu od pracy?, keory wykluczyl pracownikéw i urzed-
nikdw panstwowych na stanowiskach zarzadczych i kierowniczych z prawa do bycia offline.
Zdaniem skarzacych takie rozwigzanie narusza prawo do pracy w godnych i sprawiedliwych
warunkach, w szczegdlnosci prawo do odpoczynku, czasu wolnego, godzenia zycia osobistego
i zawodowego, zdrowia i prywatnosci, a takze zasadg réwnego traktowania. Argumentowali, ze
prawo do bycia offline wynika z podstawowych gwarancj, takich jak prawo do odpoczynku,
do godzenia zycia osobistego i rodzinnego, do pracy w godnych i sprawiedliwych warunkach,
a takze do prywatnosci i zdrowia, a zatem nalezy je 0odrézni¢ od pojecia maksymalnego wymiaru
czasu pracy (pkt 6). Niezbedny odpoczynek pozwala ludziom nie tylko odzyska¢ energi¢
w wykonywanej przez nich dzialalnosci, ale takze chroni¢ ich zdrowie fizyczne i psychiczne
oraz spetnia¢ si¢ w innych aspektach zycia, poza praca (pke 10). To prowadzilo skarzacych
do wniosku, ze prawo do bycia offline jest gwarancja korzystania z odpoczynku, ktory nie
moze by¢ ograniczony do nicktérych rodzajéw zatrudnienia (pkt 11). W konkluzji skarzacy
stwierdzili, ze cho¢ nie ma do nich zastosowania maksymalna dobowa norma czasu pracy, to
jest to co innego niz uznanie, ze moga by¢ zatrudnieni przez caly dostgpny im czas, poprzez
pozostawanie w nieustajacej gotowosci (pke 12).

W toku postgpowania organizacje pracodawcéw zakwestionowaly argumentacje
skarzacych, podnoszac, ze osoby na kierowniczych stanowiskach zajmuja hierarchiczna pozycje
w przedsigbiorstwie i maja uprawnienia decyzyjne (pkt 24). Dlatego regulacje ustawowe
nie moga ogranicza¢ ich skutecznosci. Z kolei Uniwersytet Externado w Kolumbii w opinii
przedlozonej do sprawy zwrécit uwagg, ze rozpowszechnienie pracy zdalnej w pandemii
oraz rozwdj technologiczny spowodowal zatarcie granic migdzy zyciem zawodowym
a prywatnym (pkt 31). W opinii tego podmiotu, o ile stanowiska zarzadcze i kierownicze
maja znaczenie w organizacji pracy, ktére uzasadnia odstgpstwa od maksymalnej dobowej
normy czasu pracy, o tyle takie odstgpstwa powinny by¢ zharmonizowane z zasadg réwnosci
oraz podstawowym prawem do godnej pracy (pkt 32). Dla zharmonizowania tego napi¢cia

2 Ley 2191 de 2022 ,Por medio de la cual se regula la desconexién laboral — Ley de desconexién laboral’”.
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konieczne z konstytucyjnego punktu widzenia jest nalozenie ograniczen na prace, jaka
pracownicy tego rodzaju musza wykonywaé poza zwyklymi godzinami pracy, aby unikna¢
naduzy¢ naruszajacych zasady prawa do odpoczynku. Stad tez podniesiono, ze konstytucyjnosé
tego przepisu musi by¢ uzalezniona od faktu, ze wymagania stawiane poza godzinami pracy
odpowiadaja obicktywnym, rozsadnym i niezb¢dnym kryteriom, a jezeli tak nie jest, pracownik
ma mozliwos¢ skorzystania z prawa do bycia offline.

Aby rozstrzygna¢ powyzsza kwestie, TKK wskazat na przepisy dotyczace pracy w godnych
i sprawiedliwych warunkach, w szczegélnosci na ich tres¢ i standard ochrony, a takze zastanowit
si¢ nad znaczeniem czasu na zycie, pracg i odpoczynek. Trybunal wyjasnil, ze prawo do pracy
jest prawem czlowieka, ktdre pozwala ludziom zaspokaja¢ ich potrzeby i przyczyniaé si¢ do
realizacji ich projektéw zyciowych. Z kolei praca w godnych i sprawiedliwych warunkach
stanowi prawo podstawowe, nierozerwalnie zwiagzane z godnoscia czlowicka. Wiaze si¢
z wyraznym zakazem wykonywania jakiejkolwiek dziatalno$ci w warunkach niewolnictwa,
poddanstwa lub pracy przymusowej, a takze z zakazem zrzeczenia si¢ przez osoby pracujace
przystugujacych im praw konstytucyjnych (pke 120). Prawo do godnej pracy odnosi si¢ nie
tylko do czynnosci podporzadkowanych — to znaczy wykonywanych na rzecz innej osoby przez
podwtadnych — ale takze do pracy autonomicznej wykonywanej przez samozatrudnionych.
W swietle godnosci ludzkiej pracownik nie moze by¢ rozumiany instrumentalnie, jako
narzedzie wykorzystywane do realizacji celéw biznesowych lub po prostu do samorealizacji
ckonomicznej, ale jako istota ludzka posiadajaca autonomig, ktéra ma dobra prawne, ktére
powinny by¢ chronione w ramach systemu prawnego przez pafistwo (pke 121). Tym samym
godna i sprawiedliwa praca przeplata sie z realizacja innych zasad konstytucyjnych. Innymi
stowy, dopdki sa one realizowane, mozna méwi¢ o godnosci i sprawiedliwosci wykonywanej
pracy (pkt 123). Konstytucyjnie dopuszczalna praca to zatem taka, ktéra w pelni respektuje
prawa podstawowe, w tym do odpoczynku i czasu wolnego, ktdra zapewnia bezpieczenistwo
i zdrowie osobom ja wykonujacym oraz gwarantuje godziwe i sprawiedliwe wynagrodzenie
(pkt 126). Jest to $cisle zwiazane z samg tozsamo$cig ludzi, kedrzy funkcjonuja takze poza
praca. Dlatego tez otrzymywanie wynagrodzenia lub wynagrodzenia za fakt podporzadkowania
innym nie oznacza pozostawania w tym stosunku prawnym przez caly okres dostgpnego dla
pracownikéw w danym momencie zycia (nie s3 zobowiazani do nieustannego spetniania
$wiadczenia w postaci gotowosci do kontaktu), poniewaz oznaczaloby to przekroczenie i in-
strumentalizacje istoty ludzkiej (pke 124). Ograniczenie prawa do godnej pracy, jako majacego
charakter fundamentalny, musi uwzglednia¢ kryteria racjonalnosci i proporcjonalnosci (pke 125).

Trybunat Konstytucyjny Kolumbii wskazat na istnienie swego rodzaju triady i koniecznos¢
rozrdznienia migdzy czasem pracy, dyspozycyjnoscia i odpoczynkiem (obejmujacym wspétezesnie
takze prawo do odlaczenia od narzedzi cyfrowych). Pierwsze dwa odnosza si¢ do organizacji
godzin pracy, w ramach ktérych ma by¢ realizowany przedmiot umowy, oraz mozliwosci
wydawania polecen przez pracodawce. Natomiast odpoczynek odnosi si¢ do bezezynnosci,
do gwarangji posiadania przez osoby wlasnej przestrzeni, poza stosunkiem prawnym, w ktorej
s3 one w petni autonomiczne w okreslaniu, co z nig zrobi¢ (pkt 132). Méwiac jeszcze inaczej,
TKK przeciwstawil czas pracy i dyspozycyjno$¢ odpoczynkowi. Eacznie ujmowane skladajg
si¢ na pelen czas zycia pracownika.
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Trybunat Konstytucyjny Kolumbii zauwazyl, ze z uwagi na rodzaj zadan powierzonych
pracownikom zarzadzajacym w imieniu pracodawcy zaktadem pracy oraz kierownikom
jednostek organizacyjnych ustawodawca moze okresli¢ inng dyspozycyjno$¢. Jednak wicksza
dyspozycyjnos¢, jakiej podlegaja niektdrzy pracownicy nalezacy do kadry zarzadzajacej i kie-
rowniczej, nie oznacza pozostawania w gotowosci w nieskoriczono$¢. Trybunal podkredlil, ze
odpoczynek jest niezbywalnym prawem kazdego pracownika, a skorzystanie z dyspozycyjnosci
pracownika musi by¢ oparte na nadzwyczajnych okolicznosciach, skutecznie i obiektywnie
weryfikowanych, z wylaczeniem subiektywnej woli przelozonego, a takze musi by¢ nalezycie
wynagradzane lub rekompensowane. Nie jest dopuszczalne, aby dyspozycyjno$¢ pracownika
byta nieustanna, poniewaz stanowiloby to bezposrednie naruszenie prawa do odpoczynku,
aw konsekwencji wkroczenie w sfer¢ godnosci ludzkiej i mozliwosci ksztaltowania swojego
zycia, jak réwniez prawa do zabezpieczenia spofecznego na odpowiednim poziomie (pke 141,
143, 147-148). Ma to szczegdlne znaczenie w kontekscie rozwoju nowych technologii, kere
wplynely na rézne sfery zycia spolecznego, w tym na prace. Dwa z jej przejawdw, natychmia-
stowos¢ i wirtualno$¢, doprowadzily do zwickszenia tempa, w jakim wykonywane sa ludzkie
dzialania w ogéle, a w szczegdlnosci zatrudnienie. Chociaz nowe technologie maja pozytywny
wplyw na sposéb, w jaki ludzie wchodzg ze sobg w interakcje i wykonuja pewne zadania
bardziej efektywnie, to ich upowszechnienie stworzylo wicle zagrozen dla podstawowych praw
w pracy, takich jak prywatno$¢, zdrowie fizyczne i psychiczne oraz mozliwos$¢ odpoczynku
i czasu wolnego (pkt 160). Odpowiedzia na te zagrozenia jest prawo pracownika do bycia
offline. Jest to prawo, ktére konkretyzuje odpoczynek i czas wolny, i oznacza, ze z dang osoba
nie mozna si¢ kontaktowaé za pomoca zadnych fizycznych lub cyfrowych srodkéw lub narzedzi
po wykonaniu powierzonych jej czynnosci (pkt 178). Podstawowym elementem prawa do
bycia offline jest racjonalizacja korzystania z narzedzi lub srodkéw wykorzystywanych do
kontaktowania si¢ z pracownikami i powstrzymanie si¢ od nieuzasadnionego przeszkadzania
pracownikom w sprawach, ktére mozna rozwiazaé¢ w godzinach pracy (pkt 173). Wiaze si¢ to
z powinnoscia przyjecia przez pracodawcow $rodkéw, ktére ograniczaja — wedtug kryteriow
koniecznosci i proporcjonalnosci — kontakt z pracownikiem. Ich niestosowanie pociaga za
soba ryzyko dla praw podstawowych, takich jak prywatno$¢ i zdrowie (pkt 174).

Narzedzia cyfrowe powoduja zjawisko natychmiastowosci, ktére moze odciaga¢ pracownika
od kontaktu z cztonkami rodziny i wypelnia¢ codzienne zycie mozliwosci ciaglej kontroli,
kedra rozciaga si¢ na wszelkie aspekey zycia (pkt 169). O ile dopuszczalne jest, by pracownicy
w niektérych, szczegélnych sytuacjach byli w kontakeie poza czasem pracy, o tyle uczynienie
z tego zasady ogdlnej wydaje si¢ sprzeczne z prawem do odpoczynku i czasu wolnego, ktére
powinno by¢ chronione bez wyjatku (pke 170). W tym konteksécie TKK zauwazyl, ze odstep-
stwa w zakresie limitéw czasu pracy kadry zarzadzajacej i kierowniczej sa rekompensowane
finansowo. Sg jednak granice tej wymiany (pienigdze za dostgpnos¢). Wszyscy ludzie potrzebuja
nie tylko regeneracji swoich codziennych sil, ale takze mozliwosci godnego zycia poza praca,
co z kolei wiaze si¢ z koniecznoscia posiadania dziennego i tygodniowego odpoczynku oraz
corocznego urlopu wypoczynkowego (pke 171-172).

Odpoczynek i czas wolny nabieraja nowych wymiaréw w kontekscie postgpujacego
rozwoju technologicznego, co wymaga uwzgledniania w odniesieniu do wszystkich oséb
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pracujacych. Korzystanie z technologii musi by¢ ujmowane w kontekscie skoriczonosci zycia,
jego rytmoéw i logiki oraz wymaga uwzglednienia, ze ludzie nie sa maszynami i wykraczaja
poza podporzadkowane relacje i zadania, do keérych sg zatrudnieni (pkt 175-176). Trybunat
wyjasnil, ze prawo do odpoczynku, poczatkowo zdefiniowane jako prawo umozliwiajace
regeneracje sil fizycznych i psychicznych do pracy, wymaga zredefiniowania. Wspélczesnie
odpoczynek nalezy ujmowa¢ jako prawo czlowieka do posiadania autonomicznej przestrzeni,
wolnej od ingerencji, w ktérej decyduje on, co robi¢ lub czego nie robi¢ ze swoim czasem poza
praca. Takie ujecie jest nierozerwalnie zwiazane z koncepcja godnosci ludzkiej, dobrego zycia
i zycia zgodnie z wlasnymi pragnieniami. Tak rozumiane prawo do odpoczynku przystuguje
wszystkim osobom zaangazowanym w dziatalno$¢ zawodowa (pkt 168, 178).

Trybunat Konstytucyjny Kolumbii dostrzegt tez koniecznos¢ analizy prawa do odlaczenia
w kontekscie réwnosci plei i utatwiania godzenia obowiazkéw pracowniczych i rodzinnych
(pke 180-181). Wirtualnos¢ i cyfrowa nieustanna dostgpno$¢ moga utrudniaé cieszenie si¢
wolnym czasem i realng mozliwo$¢ podjecia obowiazkéw rodzinnych. Ciagle wymagania poza
godzinami pracy lub poza rozsadnymi i racjonalnymi kryteriami dostgpnosci wprowadzaja
wicksze trudnosci w zyciu ludzi, a takze w sposobie, w jaki zarzadzaja swoim czasem z rodzing
lub bliskimi relacjami. Wptywa to w wigkszym stopniu na kobiety, poniewaz maja one wigcej
nieodptatnych zaje¢é i obowiazkéw, ktdre réwniez pociagaja za soba fizyczne i psychiczne
wypalenie (pkt 184).

Nastepnie TKK przeprowadzit test proporcjonalnosci w odniesieniu do art. 6 lit. a ustawy
nr 2191 z 2022 roku. Trybunal wskazal, ze dokonanie oceny, czy mozna wylaczy¢ prawo do
bycia offline wobec 0s6b zajmujacych kierownicze stanowiska wymaga odpowiedzi na pytanie:
i) czy cel, do ktdrego dazy reguta, jest imperatywny; ii) czy wybrane $rodki sa konieczne, to
znaczy, czy nie mozna ich zastapi¢ innymi, mniej szkodliwymi dla praw 0séb podlegajacych
regule; i wreszcie iii) czy korzysci z przyjecia $rodka przekraczaja lub nie ograniczenia nalozone
na inne wartosci lub zasady konstytucyjne; to znaczy czy $rodek jest proporcjonalny w $cistym
tego stowa znaczeniu (pke 201).

W wypadku sektora prywatnego celem wylaczenia prawa do bycia offline kadry zarzadzajacej
i kierowniczej jest zagwarantowanie swobody dziatalnosci (wolno$é przedsigbiorczosci —
pkt 211). Praca tych oséb jest decydujaca dla prawidlowego rozwoju przedsi¢biorstwa
i wymaga wigkszej obecnosci i dostgpnosci niz w przypadku innych pracownikéw (pke 215).
W przypadku sektora publicznego chodzi o realizacj¢ zadani w interesie publicznym
(pkt 211). Dostepno$é nie oznacza jednak nicokreslonych lub nieprzerwanych godzin pracy
ani pozostawania w stanie gotowosci przez 24 godziny na dobe. Nalezy ja rozumieé jako
mozliwa w obiektywnych i rozsadnych okoliczno$ciach, nalezycie uzasadniong i nieimpli-
kujaca nakladania nadmiernych obciazeri wplywajacych na zdrowie 0séb ja wykonujacych
(pkt 216). Brak barier dla dostepnosci oznacza wkroczenie w nieredukowalny rdzen prawa
do odpoczynku i przez to jest nieproporcjonalny. Rozwazania te sa odr¢bne lub niezalezne od
sposobu i wysoko$ci wynagradzania pracownikéw, poniewaz wszyscy, bez roznicy, potrzebuja
przestrzeni do osobistej realizacji i przyjemnosci, ktéra stanowi niewrazliwe jadro, ktérego
nie mozna naruszy¢, a takze dzielenia si¢ obowigzkami rodzinnymi, co ma zréznicowany
wplyw na kobiety (pkt 221).

175



176

MALGORZATA KURZYNOGA, KRZYSZTOF KUROSZ

Powyzsze nalezy jednak rozumie¢ w ramach szczegdlnych cech zatrudnienia oséb
zajmujacych stanowiska zarzadcze i kierownicze w sektorze publicznym i prywatnym, ktére
implikuja jednoczesnie odpowiedzialnos¢, ktédra jest im powierzona i ktéra, cho¢ nie oznacza
nieokreslonych, statych godzin pracy lub calodobowej dostepnosci, wymaga zrozumienia roli
jaka zajmuja w ramach organizacji pracy, z ktérej musza by¢ przypisane obowiazki organizacyjne
(pkt 224). Ze wzgledu na szczegdlne cechy dzialalnodci zarzadezej i kierowniczej oczywiste
jest, ze wymiar prawa do odfaczenia nie moze wigzad si¢ wylacznie ze stalymi godzinami pracy.
Kadra zarzadzajaca i kierownicza podlega wigkszej dyspozycyjnosci. Dostepnosé ta nie oznacza
jednak nieprzerwanych godzin pracy bez zadnych ograniczen, ale musi uwzgledniaé kryteria
proporcjonalnosci i koniecznosci. Moga one by¢ uwzglednione w ramach okolicznosci sity
wyzszej lub zdarzenia losowego, ktdre implikuja potrzebe pracodawcy lub stuzby publicznej,
lub w tych zdarzeniach, w ktérych, biorac pod uwage szczegdlne cechy powierzonych im
dziatan, i o ile nie sa to okolicznosci stale, ale raczej wyjatkowe, mozliwa bedzie praca poza
czasem uzgodnionym jako dostepny (pkt 230).

Biorac powyzsze pod uwage, TKK uznal, ze mozliwe jest ograniczenie prawa do bycia
offline pracownikéw na stanowiskach zarzadczych i kierowniczych, o ile §rodek ten realizuje
uzasadniony cel (zapewnienie prawidfowego funkcjonowania przedsigbiorstwa lub realizacje
zadan w interesie publicznym). Ograniczenie to ma jednak swoje granice wyznaczone przez
nieredukowalny rdzeri prawa do odpoczynku, ktéry chroni wszystkie osoby, niezaleznie od
miejsca, ktdre zajmuja w organizacji pracy.

5. Whnioski dla prawa europejskiego

W naszej ocenie wyrok Trybunatu Konstytucyjnego Kolumbii, mimo ze dotyczacy odmiennego
porzadku prawnego, zastuguje na wzmozong uwage na gruncie prawa europejskiego. Zaréwno
w prawie europejskim, jak i w prawie Kolumbii przewiduje si¢ odstgpstwa od norm czasu
pracy w odniesieniu do kadry zarzadzajacej i kierowniczej. Trybunal Konstytucyjny Kolumbii
zanegowal mozliwos¢ pozbawienia oséb pelniacych funkeje kierownicze prawa do bycia offline,
wiazac to zagadnienie z godnoscia czlowieka. Wyrok ten odnosi si¢ do podstawowych wartosci
wsp6lnych dla réznych kultur prawnych i szczegélnej roli godnosci jako dobra immanentnie
zwiazanego z osobg ludzka. Mimo oczywistych réznic tradycji, kultury oraz samej tresci
przepiséw wydaje si¢, ze pewne podstawowe zasady dotyczace czlowieczenistwa i istotnej
roli godnosci (do ktérych odnidst si¢ TKK, rozstrzygajac konkretne zagadnienie prawa do
odlaczenia 0s6b zajmujacych funkcje zarzadeze i kierownicze) maja identyczne albo co najmniej
mocno zblizone znaczenie w prawie europejskim dla wyznaczania granic obciazania czlowicka
réznymi obowigzkami. Nalezy réwniez dodaé, ze w systemie miedzynarodowym ochrony praw
cztowieka odpowiednikiem europejskiej Konwencji o ochronie praw cztowieka i podstawowych
wolnosci sporzadzonej w Rzymie dnia 4 listopada 1950 roku (Dz.U. 1993, nr 61, poz. 284,
dalej: ,EKPC”) jest Amerykariska Konwencja Praw Czlowicka z dnia 22 listopada 1969 roku
(Brodecka 2016, s. 53-56), wzorowana na swoim europejskim odpowiedniku (Gotas-Podolec
2008, 5. 158-160). W obu aktach prawnych nie wyodrebnia si¢ godnosci ludzkiej jako Zrédta
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innych praw, a nawet dobra podlegajacego ochronie. Mimo to godno$¢ czlowieka stanowi
w sposob oczywisty konstruke istotny dla wykladni poszczegdlnych postanowiertn EKPC
i protokotéw dodatkowych. Pomimo ze Europejski Trybunat Praw Czlowieka nie stworzyt
spojnej, jednolitej doktryny ochrony godnosci cztowieka, precyzujacej przestanki czy treéé
tego prawa, odwoluje si¢ do tego konstruktu w swoich orzeczeniach na tle poszczegélnych
praw regulowanych przez EKPC>.

W naszej ocenie tok rozumowania przyjety przez TKK mozliwy jest do wykorzystania na
gruncie prawa europejskiego. Konstytucja Kolumbii z 1991 roku® uznaje w art. 21 godnos¢
osoby ludzkiej za jedno z praw jednostki, aczkolwick nie czyni z godnosci podstawowego
konstruktu, wokét kedrego zbudowany jest caly system praw i wolnosci cztowicka. Konstytucja
Kolumbii w pierwszej kolejnosci wymienia prawo do zycia (art. 11) oraz prawo do wolnosci
(art. 13). Godno$¢ czlowicka jest rowniez kryterium oceny zgodno$ci z prawem ustaw
i porozumien zbiorowych w zakresie prawa pracy. Zgodnie bowiem z art. 53 konstytucji
Kolumbii regulacje prawa pracy nie moga narusza¢ wolnosci, godnosci ludzkiej ani praw
pracownikéw. Mimo tego, ze konstytucja Kolumbii nie uznaje godnosci za zrédto innych
praw podstawowych, to wlasnie kwestia godnosci osoby ludzkiej miata kluczowe znaczenie
dla ostatecznej oceny TKK, zgodnie z ktdrg porzadek prawny nie moze pozbawi¢ okreslonych
kategorii pracownikéw prawa do odlaczenia. Z podobnym sposobem rozumowania powin-
nismy mie¢ do czynienia w przestrzeni prawnej Unii Europejskiej. Wydaje si¢ to tym bardziej
oczywiste, ze godnoé¢ czlowicka jest wymieniana w preambule Karty praw podstawowych
Unii Europejskiej (Dz.Urz. UE C 2016, nr 202/389, ze zm., dalej: ,Karta’, , KPP”) i zostala
okreslona jako podstawowy przedmiot ochrony w art. 1 KPP. Godnos¢ czlowieka/osoby
ludzkiej jest powszechna, niepodzielng wartoscia, na ktérej zbudowana jest Unia (preambuta),
i w tym sensie stanowi zrodlo i uzasadnienie wszystkich bez wyjatku praw, wolnosci i zasad
gwarantowanych Karta. Pojecia ,godno$¢” uzywa wprost takze art. 31 KPP. Przepis ten,
zatytulowany ,Nalezyte i sprawiedliwe warunki pracy”, w ust. 1 stanowi, ze chodzi o warunki
»szanujace zdrowie, bezpieczeristwo i godno$¢” kazdego pracownika. Artykul stanowi zatem
bezposrednie skonkretyzowanie na gruncie prawa pracy zalozen sformutowanych w KPP,
w $wietle ktdrego ,godnos¢ cztowicka jest nienaruszalna. Musi by¢ szanowana i chroniona”.
Zaréwno regulacje krajowe, jak i prawo pochodne Unii Europejskiej dotyczace warunkéw
pracy musza zmierzy¢ si¢ z testem proporcjonalnosci ograniczen i ewentualnego ich wpltywu
na godno$¢ cztowicka. Prawo do bycia offline (prawo do odlaczenia od narzedzi cyfrowych)
jest prawem podstawowym, nierozerwalnie zwigzanym z nowymi wzorcami pracy w nowej
erze cyfrowej, majacym swoje zrédto w KPP. Zrédel tego prawa poszukuje sie i wywodzi
z prawa do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy oraz prawa do wypoczynku (szerzej
Kurzynoga 2022a, 5. 376-379). W razie przyjecia dyreketywy dotyczacej prawa do bycia offline

*> Zob. wyroki ETPC: z dnia 10 maja 2007 roku w sprawie Benediktov przeciwko Rosji, skarga nr 106/02,
§ 37; z dnia 3 lipca 2008 roku w sprawie Chember przeciwko Rosji, skarga nr 7188/03, § 50; z dnia 10 marca
2020 roku Hudorovi¢ i inni przeciwko Stowenii, skargi nr 24816/14 i 25140/14.

# Constitucién Politica de la Republica de Colombia (Diario Oficial No. 52.673 — 18 de febrero de 2024),
htep://www.secretariasenado.gov.co/constitucion-politica (dostep: 4 marca 2024).
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z wylaczeniem w odniesieniu do kadry zarzadzajacej i kierowniczej Trybunat Sprawiedliwosci
Unii Europejskiej moze stana¢ przed koniecznosciag odpowiedzi na pytanie, czy w swietle
nakazu ochrony godnosci ludzkiej dopuszczalne jest wyodre¢bnienie okreslonej kategorii
pracownikdéw i pozbawienie ich dostepu do regulacji umozliwiajacej zachowanie minimum
podstawowego prawa do odpoczynku (art. 31 ust. 1 KPP) oraz kreowania swojego zycia
prywatnego (art. 7 KPP). W naszej ocenie odpowiedz jest oczywista i polega na konstatacji,
ze nie jest to mozliwe.

Istota problemu polega na tym, na ile dopuszczalne jest odmienne uregulowanie zakresu
prawa do odlaczenia 0séb pelniacych funkeje zarzadeze i kierownicze, a nie na tym, czy w ogdle
im to prawo przystuguje. To ostatnie bowiem wydaje si¢ bezdyskusyjne.

Jesli chodzi o kryteria ochrony, wyrok TKK wydaje si¢ trafnie poszukiwaé ich w kryterium
proporcjonalnosci oraz znaczenia danej osoby dla funkcjonowania zakladu pracy. Sa to dwa
kryteria, ktére powinny by¢ facznie zastosowane w ramach poszukiwania optymalnej regulacji.
Sprowadzajg si¢ one do pytan o to, czy pozostawanie w oczekiwaniu na kontake jest niezbedne
oraz czy zakres odpowiedzialnosci osoby na stanowiska zarzadczym lub kierowniczym wymaga
wigkszego lub mniejszego stanu gotowosci do kontakeu. Znaczenie ma réwniez nieredukowalna
istota prawa do odpoczynku. Na gruncie art. 31 ust. 1 KPP uznaje sie, ze kreuje ona prawo
podmiotowe pracownika, ktére zyskuje charakter prawa fundamentalnego (Blanke 2006,
s.359). Dlatego art. 31 ust. 1 wzw.z art. 1 KPP powinien by¢ uwzgledniany w ramach wykfadni
regulacji zwigzanych z oceng preferowanego czasu pracy, gdyz ustanawia najbardziej podstawowe
z praw dotyczacych pracy zawartych w Karcie (opinia Rzecznika Generalnego Evgeniego
Tancheva przedstawiona w dniu 8 czerwca 2017 roku w sprawie C-214/16, Conley King
przeciwko The Sash Window Workshop Ltd Richard Dollar, ECLI:EU:C:2017:439, pkt 36).
W literaturze wskazuje sie, ze celem art. 31 ust. 1 KPP jest zagwarantowanie odpowiednich
warunkow pracy, ,co z punktu widzenia ochrony pracownikéw jest zagadnieniem fundamen-
talnym” (Mitrus 2019, nb 5). Biorac powyzsze pod uwage, nalezy uznaé, ze w $wietle art. 31
ust. 1 wzw. z art. 1 KPP nie jest mozliwe pozbawienie 0séb petnigcych funkcje zarzadeze
i kierownicze prawa do odlaczenia. Zakres tego prawa powinien by¢ korygowany przez kry-
terium proporcjonalnosci oraz znaczenia funkcji sprawowanej przez pracownika w kontekscie
wplywu na funkcjonowanie zakladu pracy oraz nieredukowalny rdzen prawa do odpoczynku
(obejmujacego rowniez brak kontaktu z bodzcami zewngtrznymi) w czasie wynikajacym co
najmniej z minimum potrzeb biologicznych. Ochrona ich zaspokojenia wynika bowiem z pod-
stawowych zasad prawa, wykraczajacych poza reguly prawa pracy (Kurosz 2016, s. 502-509).

Podsumowanie

W kontekscie rosnacej cyfryzacji pracy i nicodlacznie z nig zwigzanego zjawiska statego
polaczenia zaczelo ksztaltowaé si¢ nowe prawo — prawo do odlaczenia — rozumiane jako
wylaczenie narzedzi cyfrowych do celéw zawodowych poza czasem pracy. Jednym z bardziej
nurtujacych pytan jest, czy prawo to powinno przystugiwaé réwniez kadrze zarzadzajacej oraz
innym osobom posiadajacym autonomi¢ podejmowania decyzji.
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Nowatorskie podejscie w powyzszym aspekcie przyjat Trybunat Konstytucyjny Kolumbii.
W analizowanym w artykule orzeczeniu z dnia 29 sierpnia 2023 roku (C-331 de 2023) wskazal,
ze z godnosci cztowieka wynika obowiazek respektowania chociazby w minimalnym zakresie
prawa do bycia offline kadry kierowniczej, nawet jedli nie podlega ona limitowi godzin pracy.
Wynika to z nieredukowalnej istoty prawa do odpoczynku, ktdrego nie mozna pozbawi¢
pracownika, niezaleznie od funkcji, jaka petni w zakladzie pracy. Kontakt z osobami petnigcymi
zarzadeze i kierownicze funkcje musi opierad si¢ na kryteriach koniecznosci i proporcjonalnosci,
zgodnie z charakterem ich funkeji i warunkami ich stosunku pracy.

Tok rozumowania przyjety przez TKK mozliwy jest do wykorzystania na gruncie prawa
europejskiego. Wizelkie regulacje krajowe, jak i prawo pochodne Unii Europejskiej dotyczace
warunkéw pracy musza zmierzy< si¢ z testem proporcjonalnosci ograniczen i ewentualnego

ich wplywu na godno$¢ cztowieka.
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