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Abstract

The development of modern technologies in employment and the need to introduce
a separate legal institution which is the right to disconnect

The subject of the article is the assessment of the legitimacy of introducing a new institution to
Polish law, which is the right to be disconnected. According to the authors, this is unnecessary.
Based on the analysis of the regulations and the jurisprudence of the Supreme Court, they show that
the Labour Code guarantees people who use modern technologies the right to rest. However, the
authors agree, that the problem is the practical application of these provisions. Therefore, in their
opinion, instead of introducing a new legal institution, it is necessary to increase the legal awareness
of workers so that they know what their rights are in this area and, if deemed appropriate, to increase
the sanctions for non-compliance.
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! Z fac. prawa nalezy stosowa¢ (Burczak, Debiniski, Jorica 2018, s. 76).
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Wstep

Prawo do bycia offline, zwane réwniez prawem do odlaczenia?, jest w ostatnim czasie
przedmiotem licznych publikacji naukowych z zakresu prawa pracy (zob np. Surdykowska
2019; Moras-Ola$ 2021; Naumowicz 2021; Kurzynoga 2022a, 2022b; Mitrus 2022; Tlatlik
2022). Abstrahujac od tego, czy zostang wydane w tym zakresie przepisy europejskie,
ktére Polska, jako cztonek Unii Europejskiej, bedzie musiala wdrozyé®, powotani autorzy
wyrazaja w zasadzie jednolity poglad co do zasadnosci albo wrecz koniecznosci uregulo-
wania tej instytucji w polskim prawie pracy, uznajac ja niemal za panaceum na negatywne
konsekwencje stosowania nowoczesnych technologii w zatrudnieniu albo wreez — cytujac
wskazany w przypisie Projekt — za podstawowe prawo pracownika®. Whbrew tym pogladom
postaramy si¢ w niniejszym artykule pokaza¢, ze samo wprowadzenie tej instytucji niewiele
zmieni od strony formalnoprawnej, gdyz w praktyce wynika z niej jedynie, ze nalezy sto-
sowac juz dzisiaj obowiazujace przepisy. Potwierdza to zreszta przedstawicielka doktryny,
bedaca zwolennikiem wprowadzenia tej instytucji do polskiego prawa pracy, wskazujac, ,ze
obecnie obowiazujace przepisy ustawy z dnia 26 czerwca 1974 roku — Kodeks pracy (...),
nie uprawniajg pracodawcy do nawigzywania przez niego (lub przetozonych pracownika,
wspdtpracownikéw czy kontrahentéw pracodawcy) kontaktu z pracownikiem w sprawach
zawodowych poza czasem pracy tego pracownika, w formie kontaktu telefonicznego lub
za posrednictwem poczty elektronicznej, chyba ze pracownik wyrazitby na to dobrowolna
zgode. W konsekwencji uwazam, ze nicodebranie przez pracownika polaczenia telefonicznego
lub zignorowanie wiadomosci elektronicznej otrzymanej w okresie odpoczynku nie moze
by¢ traktowane jako naruszenie podstawowego obowiazku skutkujace odpowiedzialno$cia
pracowniczy” (Tlatlik 2022, s. 20).

Aby wige odpowiedzied na problem postawiony w tytule, nalezy na poczatku zdefiniowaé
samo pojecie ,prawo do odlaczenia”. Jak wskazuje art. 2 pke 1 Projektu, , «bycie offline»
oznacza nieangazowanie si¢ poza czasem pracy w zadania zwigzane z praca i nieuczestniczenie
w komunikacji za pomoca narzedzi cyfrowych, bezposrednio lub posrednio™. Realizacja tego
prawa, jest, naszym zdaniem, mozliwa obecnie, a wiec wazniejsze jest samo egzekwowanie juz
istniejacego prawa i by¢ moze wzmocnienie sankgji za jego niestosowanie oraz uswiadamianie
stronom stosunku pracy ich praw i obowigzkéw niz tworzenie nowych bytéw, keére w prakeyce

% Pojecia te bede stosowal zamiennie.

* Zalozenia projektu dyrektywy przedstawione w 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,
nr456/161), dalej: ,Projekt”, prezentuje Kurzynoga (2022b).

 Expressis verbis taki poglad zaprezentowata Moras-Olas (2021) w tytule swojego artykutu.

> W dalszych rozwazaniach nie odnosimy si¢ natomiast do ,twardej” wersji tej instytucji, zgodnie z ktéra
w okreslonych przedziatach czasowych systemy informatyczne przedsigbiorstwa zostaja wylaczone. Chociaz
od strony technicznej jest to mozliwe, jednak w prakeyce trudno jest sobie wyobrazi¢ taka sytuacje, majac na
wzgledzie szczegétowo prezentowane w literaturze negatywne konsekwencje i to zaréwno dla pracodawcéw,
jak i dla samych pracownikéw (Mitrus 2022, s. 16).
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beda bardzo trudne do wdrozenia®, a moga jedynie utrudnié realizacj¢ nowych trendéw na
rynku pracy, takich jak work-life fit, work-life integration, work-life blending, work-life integrity
(wigcej o tych pojeciach zob. Work-life integration... 2022) czy tez zyskujacego coraz wicksza
popularnos¢ workation (Moras-Olas 2022, s. 151). Pojecia te wiaza si¢ co prawda w pewien
spos6b ze wskazywanymi jako negatywne w preambule do Projektu oraz w literaturze zjawiskami
powstania kultury ,stale osiagalnego’, ,zawsze dostepnego’, ,bedacego w ciaglej gotowosci”
pracownika, pojawia si¢ jednak pytanie, czy proponowane przepisy moga dokona¢ korekty
zmian wsp6lczesnego $wiata, ktére wydaja si¢ nieodwracalne. Naszym zdaniem nie. Dalej
jako argument za wprowadzeniem nowych przepiséw wskazuje sig, ze korzystanie z narzedzi
cyfrowych moze mie¢ negatywne skutki, takie jak wigksza intensywnos¢ pracy i dtuzszy czas pracy,
co z kolei prowadzi do przekroczenia dopuszczalnych norm czasu pracy, braku odpoczynku,
nieptatnych nadgodzin, zacierania granic miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Jako
kolejny argument za zasadno$cia wprowadzenia prawa do odlaczenia wskazuje sic w doktrynie,
jak istotne jest, ,ze przepisy kodeksu pracy nie zawieraja zadnej ogdlnej regulacji sposobu
porozumiewania si¢ na odleglos¢ przez strony stosunku pracy” (Tlatlik 2022, s. 19) oraz ,ze
warto$cia dodang nowych przepiséw jest wyrazne odwolanie si¢ do wykorzystania narzedzi
cyfrowych” (Moras-Ola$ 2021, s. 316). Przyjmujac do wiadomodci te argumenty, stoimy
na stanowisku, ze juz obecnie istniejace narz¢dzia prawne daja mozliwo$¢ przeciwdziatania
wskazywanym przez autoréw zagrozeniom, oczywiscie gdy wola stron stosunku pracy bedzie
ich przestrzeganie, co mozna ewentualnie wzmocni¢ odpowiednimi szkoleniami, na keérych
znaczenie wskazuje si¢ w doktrynie (Naumowicz 2021, 5. 90), i z ktérym to postulatem w petni
si¢ zgadzamy. Oto argumenty przemawiajace za naszg teza, opierajace si¢ na analizie aktualnie
obowiazujacych przepiséw oraz wykladni orzecznicze;j.

1. Analiza przepisow o czasie pracy w kontekscie bycia offline

Prawo do bycia offline, naszym zdaniem, w wystarczajacy sposob realizuja juz dzisiaj przepisy
o czasie pracy, a zwlaszcza o prawie do wypoczynku. Wynika to zresztg z koniecznosci stosowania
»prounijnej” wyktadni przepiséw, a konkretnie dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady
2003/88/WE z dnia 4 listopada 2003 roku dotyczacej nicktdrych aspekedw organizacji
czasu pracy (Dz.Urz. UE L 2003, nr 299/9), wprowadzajacej podziat dychotomiczny na czas
pracy i okres odpoczynku oraz nieprzewidujacej zadnej kategorii posredniej pomigdzy praca
a odpoczynkiem. Jak bowiem wskazano w jej art. 2 pke 1, ,«czas pracy » oznacza kazdy okres,
podczas ktérego pracownik pracuje, jest do dyspozycji pracodawcy oraz wykonuje swoje dziatania
lub spetnia obowiazki, zgodnie z przepisami krajowymi lub praktyka krajows’, jednoczesnie
w pket 2 dodajac, ze , «okres odpoczynku oznacza kazdy okres, ktdry nie jest czasem pracy’,
awigc réwniez pracy z narzedziami cyfrowymi, co jest przedmiotem prawa do odaczenia.

¢ Na co zwracaja uwage réwnicz zwolennicy tej instytucji. Przykladowo, jak wskazuje Kurzynoga (2022,
s. 384), nie sposéb nie zauwazy¢, ze w praktyce wdrozenie tego prawa wobec kadry zarzadzajacej bedzie niezwykle
trudne
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Tak wigc, naszym zdaniem, problemem jest raczej swiadomo$¢ istnienia przepiséw oraz cheé
ich stosowania, a nie brak odpowiednich gwarancji dla pracownikéw. A do promocji wiedzy
na temat obowiazujacych przepiséw nie jest niezbgdna nowa instytucja prawna.
Przypomnijmy w zwiazku z tym, jak wytyczne te zostaly wprowadzone do polskiego
porzadku prawnego, a konkretnie do ustawy z dnia 26 czerwca 1974 roku — Kodeks pracy
(Dz.U. 2023, poz. 1465 tekst jedn., dalej: ,Kodeks pracy”, ,k.p.”). I tak zgodnie z art. 22
§ 1 k.p. przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowiazuje si¢ do wykonywania pracy
okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie
wyznaczonym przez pracodawce. Przy czym, jak stanowi art. 100 § 1 k.p., pracownik jest
obowiazany wykonywa¢ pracg sumiennie i starannie oraz stosowa¢ si¢ do polecen przetozo-
nych, ktére dotycza pracy, jezeli nie sa one sprzeczne z przepisami prawa lub umowg o prace.
A sprzecznos¢ z prawem niewatpliwie wystapi, jezeli pracodawca bedzie wydawat polecenia
niezgodne z przepisami o czasie pracy. W tym zakresie nalezy odwola¢ si¢ do art. 128 § 1 k.p.,
ktéry stanowi, ze czasem pracy jest czas, w ktérym pracownik pozostaje w dyspozycji praco-
dawcy w zakladzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym do wykonywania pracy. A wigc
w przypadku pracownika korzystajacego z narzedzi cyfrowych do celéw zawodowych jest to
gotowosé¢ do wykonywania pracy za ich posrednictwem. Nalezy bowiem pamietaé, ze praca
tych oséb nie ogranicza si¢ przeciez tylko do korzystania z tych narzedzi. A jezeli tak, to do tej
grupy pracownikéw znajduje bezposrednio zastosowanie teza pierwsza postanowienia Sadu
Najwyzszego z dnia 21 maja 2019 roku (I PK 152/18, Legalis nr 1921237), zgodnie z ktéra
czas pracy biegnie od momentu, w ktérym pracownik rozpoczyna czynnosci merytoryczne
niezbedne do wykonywania pracy. Stad za prace nalezy uzna¢ czynnosci przygotowawcze
zwigzane z przygotowaniem stanowiska pracy lub tez sprzataniem po zakoriczeniu pracy.
Kolejne przepisy, w tym zwlaszcza art. 129 k.p., doprecyzowuja, jak nalezy liczy¢ czas
pracy, w ramach ktérego pracownik ma pozostawaé w dyspozycji pracodawcy. Nie ma tutaj
pojecia nienormowanego czasu pracy, bowiem nawet w przypadku zadaniowego czasu pracy,
zgodnie z art. 140 k.p., strony umowy, a wi¢c pracodawca i pracownik, w porozumieniu
ustalaja czas niezbedny do wykonania powierzonych zadan, uwzgledniajac wymiar czasu
pracy wynikajacy z norm okreslonych w art. 129 k.p. Co wigcej, zgodnie z § 6 pke 1 lit. ¢
rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 10 grudnia 2018 roku
w sprawie dokumentacji pracowniczej (Dz.U. 2024, poz. 535 tekst jedn.) pracodawca prowadzi
oddzielnie dla kazdego pracownika dokumentacj¢ zwiazang ze stosowaniem tego systemu.
A wigc dotyczy to réwniez oséb korzystajacych z nowoczesnych technologii. Dlatego tez,
zgodnie z teza druga wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 17 wrzesnia 2020 roku (II PK 246/18,
Legalis nr 2488738), w przypadku ustalenia, ze pracownika obowiazywal zadaniowy czas
pracy, konieczne jest zawsze poczynienie dalszych ustaleri co do rozmiaru obowiazujacych go
zadan, w szczegdlnosci mozliwosci ich wykonania w ramach norm czasu pracy. W przypadku
sporu dotyczacego zadaniowego czasu pracy to pracodawca powinien wykazaé, ze powierzal
pracownikowi zadania mozliwe do wykonania w czasie pracy wynikajacym z norm okreslonych
wart. 129 k.p. Nie jest to oczywicie petna realizacja art. 3 ust. 2 Projektu, zgodnie z keérym
panstwa czlonkowskie dopilnowuja, by pracodawcy wprowadzali obiektywne, niezawodne
i dostepne systemy umozliwiajace pomiar czasu przepracowanego kazdego dnia przez
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kazdego pracownika zgodnie z prawem pracownikéw do prywatnosci i do ochrony danych
osobowych. Pracownicy maja mozliwos¢ zwrécenia sig o rejestr swojego czasu pracy i uzyskania
takiego rejestru. Jednak aby wdrozy¢ takie systemy, keore dotyczg zarzadzania czasem pracy
i ktére w przypadku tej grupy pracownikéw sa jak najbardziej uzasadnione, nie ma potrzeby
wprowadza¢ odrebnej instytugji, a jedynie wystarczy zmodyfikowa¢ aktualnie obowiazujacy
art. 149 § 2 k.p. Natomiast w przypadku innych niz zadaniowy systeméw czasu pracy, naszym
zdaniem, wystarczajace wydaje si¢ uregulowanie zawarte w art. 149 § 1 k.p.

Z punktu widzenia przedmiotu niniejszych rozwazan jeszcze wazniejsza jest kwestia
gwarancji prawa do wypoczynku, ktéra miataby by¢ wzmocniona przez prawo do bycia
offline. Niemniej juz dzisiaj, zgodnie z art. 132 § 1 k.p., pracownikowi przystuguje w kazdej
dobie prawo do co najmniej 11 godzin nieprzerwanego odpoczynku (z zastrzezeniem § 3
oraz art. 136 § 2 iart. 1377). Paragraf 2 tego artykulu wskazuje co prawda, ze 11-godzinny
odpoczynek nie dotyczy: pracownikow zarzadzajacych w imieniu pracodawcy zaktadem pracy
oraz przypadkéw koniecznosci prowadzenia akeji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdrowia
ludzkiego, ochrony mienia lub srodowiska albo usuniecia awarii, jednak w razie tych wytaczen
pracownikowi przystuguje, w okresie rozliczeniowym, réwnowazny okres odpoczynku (§ 3).
A wigc, naszym zdaniem, wskazana wyzej gwarancja prawa do nieprzerwanego wypoczynku
dotyczy wszystkich pracownikéw i jest od strony formalnoprawnej na tyle silna, ze jej efektywne
egzekwowanie, wsparte sankcja z art. 281 § 1 pke 5 k.p., nie wymaga wzmocnienia poprzez
wprowadzenie nowej instytucji. Mozna si¢ jedynie zastanowid, czy — jak wskazaliémy wyzej —
wymogu efektywnego odstraszania nie nalezaloby spelni¢ poprzez podniesienie wysokosci
kary lub wprowadzenie odr¢bnego wykroczenia za naruszanie prawa do wypoczynku.

Podobna sytuacja wystgpuje w przypadku uregulowanego w art. 133 k.p. prawa do
odpoczynku tygodniowego. Jak wskazuje Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 10 marca 2011 roku
(IIT PK 50/10, Legalis nr 428179), pracownik nie moze skutecznie zrzec si¢ prawa do odpoczynku
zagwarantowanego w art. 132§ 1iart. 133 § 1 k.p. Zachodzi bowiem bliska analogia miedzy
prawem do odpoczynku i prawem do urlopu, ktérego pracownik nie moze si¢ zrzec (art. 152
§ 2 k.p.). Obie instytucje stuzg ochronie zdrowia pracownika i jego bezpieczenstwa. Ponadto
jezeli pracodawca nie zapewni pracownikowi dobowego lub tygodniowego odpoczynku od
pracy, podwladny moze zada¢ zado$éuczynienia za naruszenie débr osobistych (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 18 sierpnia 2010 roku, I PK 228/09, Legalis nr 244004). Pojawia si¢
wiec pytanie, czym, w zwiazku z tymi gwarancjami, mialoby si¢ rézni¢ prawo do bycia offline.

Na koniec tej czegéci rozwazan nalezy wskazad, ze réwniez polecenie pracy w godzinach
nadliczbowych, co miedci si¢ w uprawnieniach pracodawcy, nie moze narusza¢ wskazanego
wyzej prawa do wypoczynku i jest ono limitowane w art. 151 § 314 w zw. z art. 131 k.p.
W zakresie wydawania poleceni pracy w godzinach nadliczbowych czgsto istnieja w prawie
zakladowym uregulowania wskazujace na konieczno$¢ otrzymania wyraznego polecenia
od pracodawcy jej wykonywania. Takie uregulowanie jest rozumiane czesto jako akceptacja
pracy poza ,normalnymi” godzinami bez prawa do wynagrodzenia. Jednak juz od wielu lat

7 Przy czym te dwa ostatnie przypadki, ze wzgledu na ich ograniczone w praktyce znaczenie, nie beda

przedmiotem dalszych rozwazan.
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orzecznictwo wyraznie wskazuje, ze niewazna jest forma, ale cel wykonywania takiej pracy.
I tak przykladowo zgodnie z postanowieniem Sadu Najwyzszego z dnia 18 sierpnia 2021 r.
(IT PSK 129/21, Legalis nr 2734607) polecenie pracy w godzinach nadliczbowych nie wymaga
szczegdlnej formy i wystarczajaca jest dorozumiana zgoda pracodawcy. Dotyczy to wige réwniez
pracownikéw korzystajacych z nowoczesnych technologii.

Jeszcze istotniejszym odpowiednikiem bycia offline jest uregulowane w art. 151°k.p. pojecie
dyzuru. Jak bowiem stanowi § 1, pracodawca moze zobowiazaé pracownika do pozostawania
poza normalnymi godzinami pracy w gotowosci do wykonywania pracy wynikajacej z umowy
o prace w zakladzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym przez pracodawce (dyzur).
Zgodnie z § 2 czasu dyzuru nie wlicza si¢ do czasu pracy, jezeli podczas dyzuru pracownik nie
wykonywat pracy. Czas petnienia dyzuru nie moze naruszaé prawa pracownika do odpoczynku,
o ktérym mowa w art. 1321 133 k.p. A wiec, naszym zdaniem, z przepisu tego jednoznacznie
wynika mozliwo$¢ braku kontaktu z pracodawca w jakiejkolwiek formie, w tym réwniez za
posrednictwem nowoczesnych technologii, co stanowi cel bycia offline. Poglad ten jest zreszta
prezentowany w doktrynie (Mitrus 2022, 5. 19).

2. Analiza przepiséw o urlopach wypoczynkowych w kontekscie
bycia offline

Zgodnie z art. 152 § 1 k.p. pracownikowi przystuguje prawo do corocznego, nieprzerwanego,
platnego urlopu wypoczynkowego. Wedtug § 2 pracownik nie moze zrzec si¢ prawa do urlopu.
Oznacza to w praktyce, ze nie moze on by¢ zmuszony, aby w trakcie urlopu by¢ w dyspozycji
pracodawcy, a wicc i korzysta¢ ze srodkéw komunikacji elektronicznej. Dotyczy to zreszta 0séb
na wszystkich szczeblach hierarchii. Jak bowiem wskazuje wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
23 marca 2017 roku (I PK 130/16, Legalis nr 1612228), na pracowniku zarzadzajacym zakladem
pracy spoczywa obowiazek takiej organizacji pracy, aby on sam, jak i pozostali pracownicy
mogli korzysta¢ z niezaktéconego odpoczynku w czasie urlopu wypoczynkowego. Dopiero zas
wykazanie, ze osoba taka zmuszona byla wykona¢ w czasie urlopu okreslone czynnosci z uwagi
na polecenie czy oczekiwanie pracodawcy czy tez z powodu obiektywnych i niezaleznych od
niej okolicznosci, moze doprowadzi¢ (w konkretnych okolicznodciach sprawy) do wniosku,
ze formalnie udzielony urlop wypoczynkowy w istocie nie zostal wykorzystany w naturze
(art. 152 k.p.) iz tego powodu pracownikowi nalezy si¢ ckwiwalent pieni¢zny (art. 171 § 1 k.p.).
Tak wi¢c a contrario, jezeli pracownik z wlasnej woli chce w trakcie urlopu kontaktowad sie
z zaktadem pracy, to majac na uwadze autonomig woli stron, trudno jest nam sobie wyobrazi¢,
aby jakikolwiek przepis, a takim byloby restrykcyjne stosowanie prawa do odlaczenia, mogt
mu to zakaza¢. Poérednio potwierdza taki poglad teza druga wyroku Sadu Najwyzszego z dnia
19 stycznia 2017 roku (I PK 40/16, Legalis nr 1559972), zgodnie z kt6ra nie dochodzi do
przerwania urlopu wypoczynkowego na skutek samowolnych dziatari pracownika, keéry
zamiast wykorzystywad urlop, wykonuje bez polecenia pracodawcy czynnosci zawodowe.
Czy wigce przy takim podejéciu powstrzyma go od tej aktywnosci instytucja bycia offline — to
jest naszym zdaniem pytanie retoryczne.
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Co prawda w art. 167 k.p. znajduje si¢ przepis wskazujacy na mozliwos¢ odwolania
pracownika z urlopu, ale naszym zdaniem nie moze on stanowi¢ podstawy do zobowigza-
nia pracownika do odbierania telefondw czy tez e-maili od pracodawcy, co gwarantuje mu
ochrong réwnowazna z prawem do bycia offline. Poglad taki potwierdza zreszta jednoznacznie
wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 marca 2017 roku (II PK 26/16, ,Monitor Prawa Pracy”
2017, nr 5,s. 258), zgodnie z ktérym pracownik przebywajacy na urlopie wypoczynkowym nie
ma obowiazku kontrolowania poczty elektronicznej. A jezeli tak, to wprowadzenie instytucji
bycia offline nic w tym zakresie nie zmieni.

3. Analiza przepiséw dotyczacych uprawnien opiekundw,
i to nie tylko dzieci, w kontekscie bycia offline

Kolejnym argumentem dla wprowadzania offline jest konieczno$¢ umozliwienia rodzicom
laczenia zycia zawodowego z opicka (Moras-Ola$ 2021, s. 309). Jednak réwniez w tym obszarze
wydaje si¢ nam, ze wprowadzone ostatnio do Kodeksu pracy przepisy, majace na celu wdrozenie
dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 roku
w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicédw i opickundw oraz
uchylajacej dyrektywe Rady 2010/18/UE (Dz.Urz. UE L 2019, nr 188/79, dalej: ,dyrektywa
2019/1158”), spetniaja te kryteria. I tak wprowadzono w art. 188" k.p. instytucje elastycznej
organizagji pracy w stosunku do opickunéw dzieci do lat 8 oraz 0sob majacych prawo skorzysta¢
z urlopu opickuriczego (art. 173 w zw. z art. 188" k.p.). Rozszerzono réwniez stosowanie
art. 178 § 2 k.p. na pracownikéw wychowujacych dziecko do ukoriczenia przez nie 8. roku
zycia, zgodnie z ktérym nie wolno bez ich zgody zatrudniaé¢ w godzinach nadliczbowych,
W porze nocnej, w systemie przerywanego czasu pracy, oraz delegowaé poza stale miejsce pracy.
Jezeli przepisy te bylyby prawidlowo egzekwowane, to pojawia si¢ pytanie, na czym mialaby
dodatkowo polega¢ instytucja offline w stosunku do opickunéw dzieci.

Wprowadzenie prawa do odlaczenia w przypadku oséb korzystajacych z urlopow zwiaza-
nych z rodzicielstwem moze natomiast przynie$¢ negatywne konsekwencje. Dlatego tez nie
mozemy zgodzi si¢ z prezentowanym w doktrynie pogladem o bezdyskusyjnej celowosci
wyeliminowania kontaktéw przetozonych podczas urlopdw zwigzanych z rodzicielstwem,
ktdrych celem jest sprawowanie opieki nad matymi dzie¢mi (Mitrus 2022, s. 18). Taki kontake
moze by¢ prawem, ale nie obowiazkiem pracownika, bowiem juz dzisiaj osoby korzystajace
z urlopéw nie maja obowiazku kontaktowania si¢ z pracodawcami, a wigc cel bycia offline jest
w stosunku do nich zrealizowany. Natomiast trzeba mie¢ na uwadze fake, ze takie kontakey,
ktére w praktyce najczesciej nastgpuja za posrednictwem srodkéw komunikacji elektronicznej,
moga pomdc opickunom dzieci w elastycznym powrocie do pracy (przyklady takich dziatan
zob. Walczak, Godlewska-Bujok 2021, s. 61). Wskazuje zreszta na to pkt 25 preambuly do
dyrektywy 2019/1158, ktéry stanowi, ze w celu utatwiania powrotéw do pracy po okresie
urlopu rodzicielskiego pracownicy i pracodawcy sa zachecani do utrzymywania dobrowolnych
kontaktéw podczas takich urlopéw, jak réwniez moga dokonywa¢ ustalen co do wszelkich
odpowiednich $rodkéw ulatwiajacych powrdt do miejsca pracy. Decyzje o takim kontakcie

217



KRZYSZTOF WALCZAK, MACIEJ CHAKOWSKI

i takich ustaleniach podejmuja zainteresowane strony, z uwzglednieniem prawa krajowego,
uktadéw zbiorowych lub praktyki. Pracownicy powinni by¢ informowani o procedurach
awansu i wolnych stanowiskach pracy oraz powinni mie¢ mozliwo$¢ uczestniczenia w takich
procedurach i ubiegania si¢ o wolne stanowiska pracy.

4. Egzekwowalno$¢ przepisow

Zgodnie z art. 5 Projektu zobowiazuje si¢ paristwa cztonkowskie do dopilnowania, by obowiazywat
zakaz dyskryminowania, mniej korzystnego traktowania, zwalniania oraz stosowania przez
pracodawcéw innych nickorzystnych srodkéw ze wzgledu na fake, ze pracownicy wykonuja
lub chcg wykonywaé swoje prawo do bycia offline. I tutaj réwniez to, co ma wynika¢ w tym
zakresie z Projekeu, jest juz naszym zdaniem zawarte w polskich przepisach. Jak bowiem
wskazuje art. 18%§ 1 k.p., skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu
naruszenia przepiséw prawa pracy®, w tym zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, nie
moze by¢ podstawa jakiegokolwick nickorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze
powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji dla pracownika, zwlaszcza nie moze
stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwiazanie bez
wypowiedzenia przez pracodawce. Zgodnie z § 3 pracownik, o ktérym mowa w § 1 i 2, kedrego
prawa zostaly naruszone przez pracodawcg, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za pracg, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw.

Podsumowanie

Przeprowadzona w artykule analiza miata na celu wykazanie, ze wprowadzanie instytugji
»odlaczenia” nie wprowadzi zadnego nowego uprawnienia poza tymi, ktore juz dzisiaj wynikaja
z przepiséw prawa powszechnego. Oczekiwanie od pracownikéw, ze beda w petnej dyspozycji
nie tylko w czasie pracy, ale rowniez w czasie wolnym, co czgsto objawia si¢ w sformutowaniu
»nienormowany czas pracy’, juz dzisiaj jest niezgodne z prawem. A wigc w praktyce wystarczy
w tym wzgledzie zwickszenie ,egzekwowalno$ci” przepiséw. Moze ono jednak nastapié, jezeli
sami zainteresowani beda chcieli korzystal z przystugujacych im uprawnien. Wskazywane
w Projekcie jako argument za wprowadzeniem instytucji bycia offline odczuwanie przez
wiele 0s6b dyskomfortu wynikajacego z duzego obciazenia praca i wewngtrznego poczucia
koniecznosci «bycia polaczonym» nie zmieni si¢ naszym zdaniem z wprowadzeniem prawa
do bycia odlaczonym. Wymaga to bowiem zmiany podejscia do samego pojecia pracy i jej
roli w zyciu, co juz dzisiaj obserwujemy w przypadku funkcjonowania réznych generacji na
rynku pracy (Wiktorowicz, Warwas 2016, s. 27 i n.). Ponadto w niektdrych organizacjach
istnieje obiecktywna mozliwos¢ bycia odiaczonym, tymczasem w innych, nawet przy istnieniu
przepiséw rangi ustawowej, ich stosowanie bedzie w praktyce nierealne.

wiec i prawa do przestrzegania przepiséw o czasie pracy oraz o oczynku.
8 A wig d t y wypoczynki
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Majac to wszystko na wzgledzie, uwazamy, Ze zamiast zastanawiania si¢ nad sposobami
wdrozenia instytucji bycia offline do przepiséw prawa powszechnego, nalezy skupi¢ si¢ na
u$wiadamianiu juz istniejacych przepiséw gwarantujacych prawo do wypoczynku i nega-
tywnych skutkéw ich nierealizowania z punktu widzenia zdrowia pracownikéw, a takze,
jezeli uzna si¢ to za wlasciwe, ewentualne zwickszenie sankcji wobec pracodawcdw za ich
nierealizowanie.

Poniewaz kazda organizacja jest inna, kwestia ta mogtaby by¢ przedmiotem prawa zakta-
dowego, a w szczegdlnosci regulaminu pracy, jesli, majac na uwadze przedmiot dzialania, jest
to obicktywnie uzasadnione (przyklady takich uregulowan zob. Surdykowska 2019, s. 7). Na
pewno natomiast wzmocnieniu ,egzekwowalnosci” przepiséw moga stuzy¢ szkolenia, w tym
z zakresu organizacji rodowiska pracy i zarzadzania soba w czasie. Nie wymaga to jednak
zmiany przepisow, bowiem exercendae sunt leges.
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