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Abstract
The right to disconnect as an employees’ fundamental right

The ongoing COVID-19 pandemic and the associated possibilities for the employers to order
employees to perform their work remotely has caused the widespread perception of the employee’s
right to be offline outside its working hours (also referred to as a “right to disconnect”) as a fun-
damental right. This article contains a synthetic analysis of the institution of remote working as
the main source of threat to employees’ rights as well as considerations with regard to proposed
solutions aimed at protecting the employee against such threat. On the one hand, remote work
has a protective function being instrumental in safeguarding the continuity of businesses and the
employee’s workplace despite the pandemic, but on the other hand, it significantly interferes with
the private sphere and may lead to violations of the regulations on working time. The European
Parliament’s proposals on the right to be offline should be assessed positively, although they un-
doubtedly only guarantee an absolute minimum level of protection. The analysis was carried out
following the formal dogmatic method also taking into account comparative tools.

Stowa kluczowe: prawo do bycia offline, prawo do odlaczenia, praca zdalna
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1. Wprowadzenie

Czas pandemii COVID-19, w szczegdlnosci z uwagi na szerokie zastosowanie instytucji
pracy zdalnej, spotegowal juz wystepujacy w $srodowisku pracy problem realizacji
prawa pracownika do wylgczenia narzedzi cyfrowych do celéw zawodowych. Materia
ta byla analizowana w literaturze polskiej wczesniej (Surdykowska 2019, s. 7), ale dotad
nie doczekata si¢ stosownych inicjatyw legislacyjnych ani szerszej debaty (Eurofound
20204, s. 18). Regulacje w tym zakresie wprowadzano we Francji (Surdykowska
2019, s. 7), Belgii, Wloszech i Hiszpanii (EPRS 2020, s. 3). Zagadnienie to stato si¢
takze przedmiotem zainteresowania na forum europejskim, co zaowocowalo rezolucjg
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Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia 2021 roku zawierajacg zalecenia dla Komisji
w sprawie prawa do bycia offline (2019/2181(INL)). W akcie tym — dostrzegajac pewne
zalety cyfryzacji i odpowiedniego wykorzystania narzedzi cyfrowych - wskazuje sie,
ze powstanie kultury pracownika ,,stale osiggalnego” moze si¢ wigza¢ z negatywnym
wplywem na prawa podstawowe pracownikéw i sprawiedliwe warunki pracy. Prowadzi
ona takze do zaburzenia rownowagi i zacierania granic miedzy zyciem prywatnym
a zawodowym. Zgodnie z badaniami Eurofoundu 37% pracownikéw Unii Europejskiej
rozpoczelo w czasie lockdownu prace z domu, a 27% o0s6b pracujacych w ten sposéb
potwierdzito prace w czasie wolnym, aby podota¢ obcigzeniu pracg (Eurofound 2020b).
Powyzsze dane wskazuja, ze realizacja omawianego prawa stanowi aktualny problem
prawa pracy XXI wieku.

Celem niniejszego artykulu jest analiza zaproponowanej przez Parlament Europejski
regulacji, ocena jej potrzeby i klasyfikacja prawa do bycia offline. Jednoczesnie — z uwagi
na role, jaka w procesie rozwoju tej tematyki odegrala praca zdalna - celowe wydaje si¢
spojrzenie w tym zakresie na polska regulacje.

2. Praca zdalna — pojecie i funkcje

Praca zdalna jest instytucjg nowa w polskim prawie pracy. Wprowadzona zostata ustawg
z dnia 2 marca 2020 roku o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem,
przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywo-
tanych nimi sytuacji kryzysowych (Dz.U. 2020, poz. 1842 tekst jedn., dalej: ,,ustawa
COVID-19”) w art. 3, ktory sklada sie zaledwie z jednej jednostki redakcyjnej. Regulacja
rozbudowana zostata na mocy ustawy dnia 19 czerwca 2020 roku o doplatach do opro-
centowania kredytéw bankowych udzielanych przedsiebiorcom dotknietym skutkami
COVID-19 oraz o uproszczonym postepowaniu o zatwierdzenie uktadu w zwigzku
z wystgpieniem COVID-19 (Dz.U. 2021, poz. 1072 tekst jedn.) w ust. 2-8. Swiadczenie
pracy z domu - niestanowigce telepracy, a nazywane potocznie home office — byto, co
prawda, juz wczeéniej wykorzystywane w praktyce bez wyraznej podstawy prawnej
(Gtadoch 2020, s. 9). Jego zrédtem bylo porozumienie pracodawcy i pracownika,
i traktowane bylo jako benefit tego ostatniego (Gtadoch 2021).
Zgodnie z aktualng tredcig art. 3 ust. 1 ustawy COVID-19:

W okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii, ogloszonego
z powodu COVID-19, oraz w okresie 3 miesiecy po ich odwotaniu, w celu przeciwdziatania
COVID-19 pracodawca moze poleci¢ pracownikowi wykonywanie, przez czas oznaczony, pracy

okre$lonej w umowie o prace, poza miejscem jej stalego wykonywania (praca zdalna).

Odkodowujac tres¢ przywolanej definicji, mozna stwierdzi¢, ze instytucja pracy zdalnej jest
epizodyczna i celowa (Mitrus 2020a, s. 4). Po pierwsze, w sposob jednoznaczny ograniczono
czas, w ktorym mozna jg stosowal. Po drugie, okreslono cel, jakiemu ma stuzy¢. Jak
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zauwaza Leszek Mitrus, praca zdalna jest postrzegana jako metoda zwalczania pandemii
(20204, s 4). Powierzenie pracy zdalnej nastepuje wylacznie na polecenie pracodawcy,
co oznacza, ze jest to akt jednostronny stanowiacy przejaw kompetencji kierowniczych
pracodawcy, a pracownikowi nie przystuguje roszczenie o jego wydanie (Gladoch 2020,
s.22,23). Uprawnienie to obejmuje zaréwno wydanie polecenia, jak i jego cofniecie, ktore
jest mozliwe w kazdym czasie, a zatem takze z dnia na dzien. Dariusz Makowski (2020,
s. 14) wskazuje jednak, ze cofniecie polecenia nie moze narusza¢ art. 207 § 2 ustawy
z dnia 26 czerwca 1974 roku - Kodeks pracy, Dz.U. 2020, poz. 1320 tekst jedn. ze zm.,
dalej: ,Kodeks pracy”, ,k.p.”). Ustawa nie przewiduje dla dokonania tych czynnosci
zadnej szczegolnej formy, moga wiec nastapi¢ w dowolny sposéb (Gladoch 2020, s.23).
Przestanki stosowania pracy zdalnej okreslone zostaty w art. 3 ust. 3 ustawy COVID-19.
Ustawodawca odwotlat si¢ w tym zakresie do nastepujacych warunkow: umiejetnosci,
mozliwosci technicznych oraz lokalowych, a takze rodzaju pracy umozliwiajacej jej
wykonywanie w tej formie. Przepis nie przewiduje mozliwoéci odmowy pracownika,
nie znajduje tu zastosowania takze regulacja art. 42 k.p. Jezeli pracownik sprzeciwi si¢
poleceniu pracodawcy w sposob nieuzasadniony (problematyczna jest jednak kwestia
oceny o$wiadczenia pracownika; Gtadoch 2020, s. 29), to majac na wzgledzie cel tej
regulacji, pracodawca bedzie uprawniony do ztozenia mu o$wiadczenia o rozwigzaniu
umowy o prace za wypowiedzeniem, a w skrajnych wypadkach nawet bez wypowiedzenia
(art. 52 § 1 k.p.) (Baran, Ksigzek 2020, s. 52; Mitrus 2020a, s. 4; Zagrobelny 2020, s. 5; za
ostrozno$cig w stosowaniu tego trybu: Gltadoch 2020, s. 29). Skierowanie do wykonywania
pracy zdalnej jest mozliwe tylko na okreslony czas. Wobec tego Dariusz Makowski
(2020, s. 11) stusznie zauwaza, ze w aspekcie temporalnym przedmiotowa regulacja jest
podwojnie ograniczona. Jezeli po uptywie okreslonego czasu nadal bedzie wystepowata
potrzeba wykonywania pracy w tej formie, regulacja ta (wnioskujac a maiori ad minus)
umozliwia pracodawcy wydanie ponownego polecenia.

W poczatkowej fazie obowigzywania tego unormowania sformulowanie, ze praca
ma by¢ wykonywana poza stalym miejscem, nalezato interpretowaé w ten sposéb,
ze pracownik mial ja $wiadczy¢ gdzie indziej, co nie oznaczalo, ze miat jg $wiadczy¢
w domu (Pisarczyk, Boguska 2020). Odwotanie si¢ w ust. 3 do mozliwosci lokalowych
pracownika wydaje sie jednak zawezaé terytorialnie obszar $wiadczenia pracy (Mitrus
20204, s. 6), cho¢ nadal okreslenie to nie jest w pelni jednoznaczne.

Podmiotowy zakres zastosowania omawianej regulacji obejmuje nie tylko pracow-
nikow zatrudnionych na podstawie stosunku pracy (art. 2 k.p.), ale takze — na mocy
art. 3 ust. 2 ustawy COVID-19 - funkcjonariuszy stuzb mundurowych wymienionych
w tym przepisie.

Nie tracgc z pola widzenia przedmiotu niniejszego artykutu, nalezy zaznaczy¢,
ze zgodnie z art. 3 ust. 3 ustawy COVID-19 praca w tej formie §wiadczona jest
w szczegolnosci za pomocg srodkow bezposredniego porozumiewania si¢ na odlegto$c,
cho¢ trzeba pamietad, ze moze takze dotyczy¢ wykonywania czesci wytwdrczych
lub ustug materialnych. Dariusz Makowski (2020, s. 11) zauwaza problematycznos¢
pojecia pracy zdalnej w kontek$cie przypisywanego mu potocznie znaczenia i zakresu
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przedmiotowego regulacji. Leszek Mitrus (2020a, s. 4) wskazuje, ze w jezyku prawniczym
mozna postugiwac si¢ pojeciem ,,pracy na odleglo$¢™. Zakres przedmiotowy nie jest
ograniczony do pracy z wykorzystaniem nowoczesnych technologii, cho¢ dla dalszych
wywodoéw znaczenie bedzie miata jednak jedynie taka praca zdalna, ktéra wykonuje si¢
za pomocg $srodkow bezposredniego porozumiewania sie na odlegtos¢. Jednoczesnie
zgodnie z ust. 6 i 7 art. 3 ustawy COVID-19 na polecenie pracodawcy pracownik ma
obowigzek prowadzi¢ ewidencje wykonywanych czynnosci obejmujaca ich opis, date
i czas wykonania. W poleceniu okreéla si¢ forme, w jakiej ma by¢ przygotowywana
ewidencja i czestotliwos$¢ jej sporzadzania.

Konczgc rozwazania w przedmiocie pracy zdalnej, trudno nie po$wigci¢ kilku uwag
funkcji spelnianej przez te instytucje. Jak wspomniano powyzej, juz wczeéniej znane
bylo zaréwno okazjonalne $§wiadczenie pracy z domu przez pracownikéw w formie
tak zwanego home office, jak i stale w formie telepracy unormowanej w Kodeksie
pracy (ktdra to forma pracy nie spetnita jednakze poktadanych w niej oczekiwan,
gléwnie z uwagi na nadmiernie szczegdtowa regulacje; Mitrus 2020b, s. 8). Praca
zdalna rézni si¢ jednak od nich tym, ze wprowadzona zostala jako niezwloczna
odpowiedz na wystepujace zjawisko, co zresztg nie pozostato bez wplywu na jakos¢
unormowania, w szczegdlno$ci w poczatkowej fazie jego istnienia. Nie powinno
by¢ jednak kontrowersyjne stwierdzenie, ze byla ona potrzebna i stanowila dobrg
odpowiedz na zaistniate potrzeby. Z jednej strony bowiem pozwolita na dalsze
funkcjonowanie niektérych zakladéw pracy bez ryzyka wystapienia przestoju, mimo
wystgpienia licznych zachorowan wéréd pracownikéw. To z kolei miato wplyw na
ich kondycje finansowg i pozwolilo na utrzymanie zatrudnienia. Z drugiej strony
wigzalo si¢ z brakiem narazenia pracownikow na zachorowanie, a takze mozliwoscig
zachowania miejsc pracy z uwagi na niepogorszenie sytuacji pracodawcy wywolane;j
licznymi absencjami pracownikéw. Oba te aspekty dziatania omawianej regulacji sa ze
sobg sprzezone. W tym wymiarze zrealizowana zostala funkcja ochronna prawa pracy.
Daniel Ksigzek (2020, 5.109) zauwaza jednak, ze jednocze$nie regulacja ta przetamuje
wspomniang funkcje, realizowang przez ochrone pewnosci warunkdw pracy, miedzy
innymi miejsca pracy. Zgodzi¢ sie trzeba z przywotanym stanowiskiem, przy czym nie
oznacza to, ze regulacja ta nie moze realizowa¢ funkgcji ochronnej in genere. Nalezy
pamietac o jej nadrzednym i dlugoterminowym celu, jakim jest fagodzenie negatywnych
skutkéw pandemii w sferze zatrudnienia, ktory to cel uzasadnia wyjatkowos¢ oma-
wianej regulacji. Uksztaltowane w art. 3 ustawy COVID-19 uprawnienie pracodawcy
realizuje ponadto funkcje organizatorska w tym sensie, ze wzmacnia jego uprawnienia
kierownicze i umozliwia mu sprawne przeksztalcenie procesu pracy. W konsekwencji
nalezy stwierdzi¢ multifunkcyjno$¢ omawianej regulacji.

! Regulacja dotyczaca pracy na odlegloé¢ byla przewidziana w projekcie Kodeksu pracy z 2018 roku
w dziale VII obejmujgcym art. 165-168. Dotyczyla pracy okazjonalnej, wykonywanej nie czgsciej niz
przecietnie jeden dzien w tygodniu, poza statym miejscem pracy z wykorzystaniem urzadzen elektronicznych
(Gladoch 2020, 5. 17). Projektowana i istniejaca regulacja roznig sie jednak istotnie.
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3. Ryzyko zwigzane z wykonywaniem pracy z wykorzystaniem
narzedzi cyfrowych

W czasie pandemii COVID-19 istotng zmiang w funkcjonowaniu spoteczenstwa bylo
nie tylko czeste korzystanie z pracy zdalnej, ale takze wprowadzenie tak zwanego
lockdownu, ktéry zwigzany byl miedzy innymi z zamknieciem szkoét i wprowadzeniem
zdalnego nauczania. Nie jest tajemnica, ze w istotnym zakresie to na rodzicach spoczy-
wal obowigzek pomocy i nadzorowania dzieci w tym czasie. Wielu z nich nie chciato
jednoczesnie rezygnowac z pracy i w sytuacji skierowania do pracy zdalnej godzili
sie na taczenie obowigzkow. Swiadczenie pracy w takich warunkach niejednokrotnie
skutkowalo jednak (i w miare mozliwosci) koniecznoscig jej przerywania w ciggu dnia
i powrotem do niej w dogodnym dla pracownika momencie. To z kolei powodowato
skrdcenie czasu pracy, ktdry ,nadrabiany” byt wieczorem lub w nocy. Pracodawcy
stawali takze przed pokusg nierespektowania godzin pracy pracownikoéw, ktérzy —
z ich perspektywy — pracujac zdalnie w domu, caly czas byli w pracy. Zwigzane ze
zmiang sposobu zycia wdrozenie zasady social distancing skutkowato ,,byciem ciagle
na telefon”, a brak koniecznosci wyjécia z pracy i udania si¢ do domu prowadzit do
zacierania si¢ godziny, w ktérej pracownicy standardowo konczyli prace. Skierowanie
pracownika do pracy w trybie zdalnym nie powoduje jednak automatycznie zadnej
zmiany w obowigzujacym go systemie czasu pracy i nadal obowigzuje go norma czasu
pracy uregulowana w art. 129 k.p. (Gladoch 2020, s. 33). Postuluje si¢ wprowadzenie dla
takich pracownikéw zadaniowego czasu pracy, cho¢ nie zawsze jest to mozliwe (Rycak
2020, s.311),lub ruchomego albo indywidualnego rozktadu czasu pracy (Gtadoch 2020,
s.39). Praca z domu wiaze si¢ z cze$ciowym przeniesieniem ryzyka organizacyjnego na
pracownika, w szczeg6lnoéci w postaci wydtuzenia czasu pracy (Gladoch 2020, s. 45).
Regulacja ustawy COVID-19 przerzuca takze na niego obowigzek ewidencjonowania
czasu pracy, a $cislej — dopilnowania, aby zachowane byty normy czasu pracy. De facto
pracodawca o pracy w wymiarze ponadnormatywnym moze wiec by¢ poinformowany
dopiero po otrzymaniu zestawienia sporzadzonego przez pracownika.

Warto jednak zauwazy¢, ze cho¢ - jak wspomniano na poczatku niniejszego arty-
kulu - pandemia i wywotlana nig potrzeba skierowania pracownikéw do pracy zdalnej
wzmogly potrzebe uregulowania omawianej kwestii, to byla ona juz dostrzegana w sferze
stosunkdw pracy przy negocjacjach europejskich partneréw spotecznych dotyczacych
cyfryzacji, a Parlament Europejski w planie pracy na 2019 rok wskazal na zamiar
przygotowania swojej propozycji regulacji tej kwestii. Oznacza to, ze problematyka bycia
offline nie moze by¢ wigzana jedynie z praca zdalng, a prawo do odlaczenia od sieci
musi by¢ prawem powszechnym, przystugujacym wszystkim pracownikom niezaleznie
od tego, czy $wiadczg prace z domu. Obserwuje sie, ze pracownicy wysoce mobilni,
wykorzystujacy do realizacji zadan ICT (ang. information and communication technologies,
technologie informacyjno-komunikacyjne) sg szczegdlnie narazeni na przekraczanie
norm czasu pracy (Eurofound 20204, s. 6). Przyczynia sie do tego uzywanie w pracy
réznych technologii (Secunda 2019, s. 2).
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W rezolucji Parlamentu Europejskiego wskazano, ze cyfryzacja, poza niewgtpliwymi
zaletami, niesie ze sobg réwniez ryzyko intensyfikacji pracy i wydluzenia jej czasu,
co prowadzi do zatarcia granic miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Moze to
wplywac na fizyczne i psychiczne bezpieczenistwo i higiene pracy. Wskazano takze na
zwigzane z dlugotrwalym korzystaniem z narzedzi cyfrowych obnizenie koncentracji
oraz przecigzenie kognitywne i emocjonalne, a takze mozliwe napi¢cia i zaburzenia
mie$niowo-szkieletowe oraz uzaleznienie od technologii, zaburzenia snu, wyczerpanie
emocjonalne, niepokdj, wypalenie zawodowe. Paul Secunda zauwaza, ze coraz czedciej
mozna mdéwié, ze miejsce pracy jest, tam gdzie zostanie zabrany stosowny sprzet
(smartfon, laptop) i gdzie mozna kontynuowa¢ prace, ktora jest wykonywana po pracy
juz nie tylko w domu, ale tez w czasie podrézy czy na wakacjach. Mozliwo$¢ odlgczenia
jest konieczna do odzyskania przez pracownikow work-life balance, zatraconego przez
nieustannie pozostawanie w zasiegu. Taki, coraz czestszy, styl zycia wptywa na ich
zdrowie i bezpieczenstwo (Secunda 2019, s. 8).

Postep technologiczny i $wiadczenie pracy za pomocg urzadzen cyfrowych niejako
wymusza zwigkszenie czasu pracy i bycie w ciggtej gotowosci. Jak wskazano w ocenie
przeprowadzonej przez Biuro Analiz Parlamentu Europejskiego, ,,.bycie dostepnym”
wigze si¢ z wyzsza produktywno$cig i uwaza si¢ za konieczne dla rozwoju kariery
zawodowej (EPRS 2020, s. 1). W porozumieniu ramowym europejskich partneréw
spotecznych z 22 czerwca 2020 roku dotyczacym cyfryzacji (BusinessEurope, SMEunited,
CEEP, ETUC 2020) zauwazono, ze proces transformacji cyfrowej wiaze si¢ z korzys-
ciami dla pracodawcdw, pracownikow i 0séb szukajgcych pracy miedzy innymi przez
zwigkszenie nowych mozliwosci zatrudnienia i nowych sposobdw organizacji pracy.
Dostrzezono réwnocze$nie wigzace si¢ z nim ryzyko obejmujace takze organizacje
pracy i warunki pracy oraz réwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.
Z 7alem nalezy odnotowad, Zze w porozumieniu nie odniesiono si¢ wprost do kwestii
prawa do bycia offline. Postuluje sie jednak wprowadzenie dziatan prewencyjnych
w zwigzku z mozliwo$cig niewlasciwego wykorzystywania elastycznej organizacji czasu
pracy. Wskazano, ze pracodawca jest obowigzany dba¢ o bezpieczenstwo i zdrowie
pracownikéw. Zaproponowano, aby wdrozy¢ srodki majgce na celu przeciwdzialanie
takim zjawiskom obejmujace miedzy innymi udzielanie informacji, w tym na temat
korzystania z narzedzi cyfrowych, na przyklad poczty elektronicznej, oraz zmierzajgce
do zaangazowania kierownictwa w tworzenie kultury pozwalajgcej unikna¢ kontaktu
poza godzinami pracy. Wskazano, ze osiggniecie celow organizacyjnych nie powinno
wymagac polaczenia poza godzinami pracy, a pracownik nie ma obowigzku by¢ dostepny.
Jednoczesnie powigzano prace w dodatkowym czasie z koniecznoscig odpowiedniej
rekompensaty. Zaproponowano wprowadzenie procedur ostrzegania i wspierania
wobec pracownikow, z ktorymi pracodawca nie moze si¢ skontaktowaé po godzinach.
Wspomniany akt odwoluje sie implicite do omawianego prawa, nakazujgc jego pelne
poszanowanie.
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4. Prawo do bycia offline — definicja

Jak zostalo wspomniane, omawiana problematyka objeta zostala rezolucjg Parlamentu
Europejskiego. Wskaza¢ nalezy, ze Parlament Europejski samodzielnie nie ma upraw-
nien prawodawczych (Goérka 2017, s. 152), a wylaczne prawo inicjatywy legislacyjne;j
w tym obszarze przystuguje Komisji Europejskiej, zgodnie z art. 17 Traktatu o Unii
Europejskiej, (Dz.Urz. UE C 2012, nr 326/13, dalej: ,,TUE”) oraz art. 289 i 294 Traktatu
o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (Dz.Urz. UE C 2012, nr 326/47, dalej: ,, TEUE”)
(Barcz 2017, s. 279). Traktat przyznaje jednak Parlamentowi Europejskiemu prawo
do zadania od Komisji Europejskiej przedstawienia propozycji dotyczacych spraw
wymagajacych, jego zdaniem, wydania aktu unijnego (art. 225 TfUE), co okre$la si¢
mianem posredniej inicjatywy legislacyjnej (Gorka 2017, s. 153; Grzeszczak 2012,
s. 101). Dlatego tez w rezolucji wezwano Komisje Europejska, by dokonata oceny ryzyka
zwigzanego z brakiem ochrony do bycia offline i zajeta si¢ tym problemem. Rezolucja
ma wiec charakter niewigzacy i jest wstepnym etapem, impulsem do procesu prawo-
twodrczego dotyczacego danej problematyki. Zatacznik do rezolucji zawierajacy projekt
regulacji nie stanowi zatem oficjalnego projektu dyrektywy, a jest jedynie propozycja
PE, ktéra nie musi zosta¢ uwzgledniona przez Komisje w tym ksztalcie. W przypadku,
gdyby Komisja zajela sie omawianym zagadnieniem, wdrozenie regulacji nastgpitoby
w drodze dyrektywy (art. 153 TfUE). Dyrektywa jako akt pochodnego prawa unijnego
skierowany jest do panstw cztonkowskich i wigze je co do celu (rezultatu), jaki majg
osiggnad, pozostawiajac swobode w zakresie metody i formy (Kurcz 2004, s. 31 i n.;
Kurcz 2012, s. 651 i n.; Bradley 2017, s. 100; Wyrozumska 2017, s. 250). Zasadniczo
dyrektywy stanowig swoiste prawo ramowe, cho¢ wystepujg takze takie o charakterze
maksymalnym, niezostawiajace panstwom czlonkowskim zbyt wiele swobody (Kurcz
2004, s.31 i n;; Bradley 2017, s. 100; Wyrozumska 2017, s. 251).

Przechodzac do analizy zaproponowanych rozwigzan, nalezy wskaza¢, iz w dokumencie
roboczym Eurofound The Right to Disconnect in the 27 EU Member States (2020a, s. 1)
wskazano, ze prawo do bycia offline moze by¢ rozumiane dwojako: jako uprawnienie
pracownika do powstrzymania si¢ od pracy poza czasem pracy za posrednictwem
narzedzi cyfrowych, albo jako obowigzek pracodawcy zapewnienia, ze pracownicy nie
beda pracowaé w czasie odpoczynku i urlopu (prawo do bycia odlaczonym). Zapropo-
nowana w projekcie Parlamentu Europejskiego definicja ,,bycia offline” jest nastepujaca:
nieangazowanie sie¢ poza czasem pracy w zadania zwigzane z pracg i nieuczestniczenie
w komunikacji za pomocg narzedzi cyfrowych, bezposrednio lub posrednio. Przyjeto
zatem pierwszg z mozliwych koncepcji. Pojecie czasu pracy rozumie¢ nalezy zgodnie
z dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 4 listopada 2003 roku
dotyczacg niektérych aspektow organizacji czasu pracy (Dz.Urz. UE L 2003, nr 299/9).
W akcie tym czas pracy oznacza kazdy okres, podczas ktorego pracownik pracuje, jest
do dyspozycji pracodawcy oraz wykonuje swoje dzialania lub spelnia obowigzki, zgodnie
z przepisami krajowymi lub praktyka krajows.
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Analizujac przedstawione okre$lenie nalezy stwierdzi¢, ze projektodawca chciat
uja¢ je mozliwie szeroko. Zakreslit on dwa obszary sposobu wykonywania obowigzkdw
pracowniczych: zwigzany z komunikacjg i niedotyczacy jej. Jezykowa wykladnia
polskiej wersji tego przepisu moze pozostawia¢ watpliwosci co do dwdch kwestii. Po
pierwsze, czy na pewno mamy do czynienia z dwoma formami wykonywania zadan.
Skoro projektodawca postuzyl sie koniunkcja moze chodzito tu o nieangazowanie sig¢
w zadania przez komunikacje. W wypadku odpowiedzi negatywnej: czy oba obszary sg
realizowane za pomocg narzedzi cyfrowych? W pierwszej kwestii — analizujagc dokumenty
robocze, w tym przywolywang juz ocene Biura Analiz Parlamentu Europejskiego, w ktdrej
stwierdzono: ,, There is currently no existing or proposed EU legislation that directly
addresses the scope or timing of work-related electronic communication between
employers and employees” — wydawaloby sie, ze zasadnicze w omawianym prawie
jest wladnie pozostawanie poza komunikacjg; podobnie analizujac dokument roboczy
Eurofound (2020a, passim). Jednakze wykladnia przeprowadzona na podstawie wersji
angielskiej i niemieckiej pozwala stwierdzi¢, ze chodzi tu o wspomniane dwa obszary, gdyz
postuzono sie tam alternatywami or i oder®. Wyktadajac art. 2 pkt. 1 projektu Parlamentu
Europejskiego systemowo w zwigzku z art. 1 ust. 1, a wiec konfrontujac definicje bycia
offline z okresleniem przedmiotu projektowanej dyrektywy, mozna z kolei stwierdzi¢,
ze w obu formach chodzi o postuzenie si¢ narzedziem cyfrowym. Taki jest zreszta sens
omawianej regulacji. Explicite wynika to z niemieckiej wersji jezykowej projektu, gdzie
postuzono si¢ sfomutowaniem :,,(...) dass aulerhalb der Arbeitszeit weder direkt noch
indirekt mittels digitaler Werkzeuge arbeitsbezogene Tatigkeiten ausgeiibt werden
oder arbeitsbezogene Kommunikation erfolgt™, umieszczajac pojecie narzedzi cyfrowych
przed sposobami §wiadczenia pracy.

Dalej zauwazy¢ trzeba, ze projekt Parlamentu Europejskiego postuguje sie wlasnie
pojeciem narzedzi cyfrowych. Zasadniczo polski ustawodawca w analogicznych sytu-
acjach uzywa sformulowania ,,srodki komunikacji elektronicznej™ lub jak w ustawie
COVID-19 - ,,$rodki bezposredniego porozumiewania si¢ na odleglos¢”. Artykut 1 ust. 1

2 Tlum.: ,,Aktualnie nie ma zadnego istniejacego ani proponowanego prawodawstwa UE, ktore
bezposrednio odnosiloby sie do zakresu lub czasu komunikacji elektronicznej zwigzanej z pracag miedzy
pracodawcami a pracownikami”

> W wersji angielskiej: “disconnect” means not to engage in work-related activities or communications
by means of digital tools, directly or indirectly, outside working time. W wersji niemieckiej: ,Nichter-
reichbarkeit®, dass auflerhalb der Arbeitszeit weder direkt noch indirekt mittels digitaler Werkzeuge
arbeitsbezogene Tatigkeiten ausgeiibt werden oder arbeitsbezogene Kommunikation erfolgt.

* Tlum.: ,(...) poza czasem pracy nie bedzie wykonywana ani bezposrednio ani posrednio za
posrednictwem narzedzi elektronicznych zadna czynnos$¢ zwigzana z praca, ani nie bedzie nastepowata
komunikacja zwigzana z pracg”

° Zgodnie z art. 2 pkt 5 ustawy z dnia 18 lipca 2002 roku o $wiadczeniu ustug droga elektroniczna
(Dz.U. 2020, poz. 344 tekst jedn.) sg to rozwigzania techniczne, w tym urzadzenia teleinformatyczne
i wspdlpracujace z nimi narzedzia programowe, umozliwiajace indywidualne porozumiewanie si¢ na
odlegtos¢ przy wykorzystaniu transmisji danych miedzy systemami teleinformatycznymi, a w szczegélnoéci
poczta elektroniczna.
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projektu Parlamentu Europejskiego, okreslajacy przedmiot i zakres regulacji, wskazuje,
ze narzedzia cyfrowe to w szczego6lnosci narzedzia ICT. Pojecie to obejmuje technologie
przetwarzajaca, gromadzacg i przesylajaca informacje w formie elektronicznej (GUS
2016, s. 14). Wskazuje sie, Ze obejmuje nie tylko same programy, ale réwniez sprzet
komputerowy oraz peryferyjny (Wojnicka-Sycz 2013, s. 403), co oznaczaloby, ze jest
to pojecie szersze niz dwa wcze$niej przytoczone. Pracg z wykorzystaniem narzedzia
cyfrowego bedzie takze praca na komputerze lub innych urzadzeniach niezwigzana
z komunikowaniem sie. Takie rozumienie pojecia narzedzi cyfrowych w pelni odpowiada
definicji odwolujacej sie do wskazanych dwdch obszaréw realizacji obowigzkow pra-
cowniczych. W wymiarze lingwistycznym mozna jednak dostrzec pewng dysharmonie,
polegajaca na tym, ze sformulowanie offline oznacza przeciez bycie poza zasiegiem
sieci Internet, zatem pojecie to nie powinno w ogoble dotyczy¢ takich sytuacji. Jednakze
zgodnie z przytoczong propozycja definicji bycie offline obejmuje tez nieangazowanie
sie w realizacje zadan, ktére w danym momencie nie wigzg si¢ z wykorzystaniem do
pracy polaczenia z siecig. Ponadto trzeba pamietaé, ze dalszy element definicji odwotuje
sie do bezposredniosci i posredniosci form realizacji obowigzkdéw pracowniczych.
O ile jasne jest, ze w przypadku komunikacji chodzi tu o czynne i bierne jej sledzenie,
a wiec odpisywanie na wiadomosci, jak i ich czytanie, o tyle mogg powsta¢ trudnosci
wykladnicze w odniesieniu do tego, jak rozumie¢ posrednie angazowanie si¢ w zadania
zwigzane z pracy. Trzeba stwierdzi¢, ze moze tu chodzi¢ o przygotowywanie zaplecza
do realizacji okreslonych zadan, w tym wiasnie przywotane wykorzystanie narzedzi
cyfrowych bez dostepu do sieci.

Analizujgc wprowadzong do polskiego systemu prawa instytucje pracy zdalnej
i konfrontujac ja z projektowang regulacja prawa do bycia offline, nalezy zauwazy¢, iz ich
zakresy pokrywajg si¢ tylko cze$ciowo. Wynika to z szerszej plaszczyzny przedmiotowe;j
art. 3 ustawy COVID-19. Prawo do bycia offline bedzie dotyczyc¢ tylko tych pracownikéw,
ktérzy $wiadczg prace z wykorzystaniem srodkéw bezposredniego porozumiewania si¢
na odleglto$¢.

5. Klasyfikacja prawa do bycia offline

W rezolucji Parlamentu Europejskiego wskazuje sig, ze ,,prawo do bycia offline jest
prawem podstawowym nierozerwalnie zwigzanym z nowymi wzorcami pracy w nowej
erze cyfrowej”. Podkresla si¢ takze, ze jest ono istotne dla ochrony zdrowia pracownikéw
i ich samopoczucia zaréwno fizycznego, jak i psychicznego. Odnotowuje si¢ bowiem,
ze pracownicy wykonujacy prace z domu sg cze$ciej narazeni na stres, lek, depresje
i wypalenie zawodowe. Jednoczesnie zauwaza sig, Ze nie istnieje zadne szczegdtowe
prawo Unii Europejskiej dotyczace prawa pracownika do wylaczenia narzedzi cyfrowych.
Z omawianego aktu wynika jednoznacznie, Ze wyodrebnienie tego prawa jest reakcja na
zmiany zachodzace w stosunkach pracy zwigzane z wykorzystaniem narzedzi cyfrowych
do celéw zawodowych i wielokrotnie podkresla sie koniecznoé¢ respektowania czasu
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pracy i odpoczynku pracownika oraz kwestie jego bezpieczenstwa i zdrowia. Projekt
Parlamentu Europejskiego odwoluje si¢ w preambule do art. 31 Karty praw podstawowych
Unii Europejskiej (Dz.Urz. UE C 2012, nr 326/02, dalej: ,, KPP”), zgodnie z ktérym kazdy
pracownik ma prawo do warunkéw pracy szanujacych jego zdrowie, bezpieczenstwo
i godnos¢ (ust. 1) oraz kazdy pracownik ma prawo do ograniczenia maksymalnego wymiaru
czasu pracy, do okreséw dziennego i tygodniowego odpoczynku oraz do corocznego
platnego urlopu (ust. 2). Problematyka praw podstawowych stala si¢ przedmiotem
zainteresowania Unii Europejskiej pod koniec lat 60. Trybunal Sprawiedliwosci odwotat
sie do tego pojecia w miejsce powszechnie stosowanego okreslenia ,,prawa czlowieka’,
cho¢ merytorycznie nie wystepuja miedzy nimi réznice (Florczak 2009, s. 14). W prawie
wspdlnotowym czeéciej mozna jednak spotkac sie z pierwszym z nich. Zrédta ochrony
praw podstawowych w systemie prawa Unii Europejskiej wynikaja ze wspélnych tradycji
konstytucyjnych panstw cztonkowskich (Florczak 2009, s. 14; Wyrozumska 2017, s. 342).
Uznawane sg one za cze$¢ zasad ogdlnych prawa Unii Europejskiej i okresla si¢ je mianem
fundamentu Unii Europejskiej (Kornobis-Romanowska 2016, s. 15; Wyrozumska 2017,
s. 343). Karta praw podstawowych zawiera katalog owych praw, przy czym nie majg
one jednolitego charakteru. Dzieli si¢ je bowiem na prawa i zasady (Wyrozumska 2017,
s. 354). Artykul 31 KPP w caloéci uznawany jest za przyznajacy prawa pracownikom,
cho¢ wystepowaly watpliwos$ci co do charakteru ust. 2 tego przepisu (Mitrus 2013,
s. 24). Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej potwierdzil jednak jego bezposrednie
stosowanie (wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej z dnia 6 listopada
2018 roku w sprawie Stadt Wuppertal przeciwko Marii Elisabeth Bauer oraz Volker
Willmeroth, jako wiasciciel spotki TWI Technische Wartung und Instandsetzung Volker
Willmeroth eK przeciwko Martinie Broflonn, C-569/16 1 C-570/16, ECLI:EU:C:2018:871;
wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej z dnia 6 listopada 2018 roku w sprawie
Max-Planck-Gesellschaft zur Férderung der Wissenschaften eV przeciwko Tetsujiemu
Shimizu, C-684/16, ECLI:EU:C:2018:874; Surdykowska 2020, s. 12 i n.)®. W literaturze
wskazuje sie, ze gwarancje zawarte w tym przepisie wykraczajg poza sformulowanie
ogolnych wytycznych programowych, a wynikajace z nich prawa majg fundamentalne
znaczenie (Mitrus 2020c, nr brzegowy 4). Zapewnienie odpowiednich oraz bezpiecznych
warunkow zatrudnienia jest jednym z gléwnych zalozen prawa pracy i prawo to lezy
u podstaw wszelkich innych praw pracowniczych (Mitrus 2020c, nr brzegowy 4; Kietbasa
2017,11'§ 3). Jednocze$nie zauwaza sie, ze prawo to ujete w ust. 2 jest podkategoria,
uszczegotowieniem prawa zawartego w ust. 1 (Jarass 2021, nr brzegowy 9; Hiipers, Reese
2019, nr brzegowy 26). Pojecie ,,warunki pracy” odnosi si¢ bowiem takze do uksztattowania
przebiegu procesu pracy (Jarass 2021, nr brzegowy 7).

¢ W kontekscie prawa polskiego pamigta¢ oczywiscie nalezy o protokole nr 30 z 30 marca 2010 roku
w sprawie stosowania Karty praw podstawowych Unii Europejskiej do Polski i Zjednoczonego Krolestwa
(Dz.Urz. UE C 2010, nr 83/313), zgodnie z ktérym nic, co zawarte jest w tytule IV, nie tworzy praw,
ktore moga by¢ dochodzone na drodze sadowej, z wyjatkiem przypadkow, gdy Polska lub Zjednoczone
Krélestwo przewidzialy takie prawa w swoim prawie krajowym.
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W projekcie Parlamentu Europejskiego odwolano si¢ takze do analogicznych regulacji
wystepujacych w Europejskim filarze praw socjalnych, konwencji i zalecen Migdzyna-
rodowej Organizacji Pracy oraz praw uwzglednionych w Zrewidowanej Europejskiej
karcie spotecznej Rady Europy. Wreszcie powolano si¢ na art. 24 Powszechnej deklaracji
praw czlowieka, na mocy ktdérego kazdy cztowiek ma prawo do urlopu i wypoczynku,
wlaczajac w to rozsgdne ograniczenie godzin pracy i okresowe platne urlopy. Wieloé¢
aktow prawnych odnoszacych sie do omawianych praw w sposéb jednoznaczny potwierdza
ich pierwszorzedne znaczenie.

Odnoszac powyzsze do polskiego prawa, nalezy zauwazy¢, iz zgodnie z art. 66
Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 roku (Dz.U. 1997, nr 78,
poz. 483 z dnia 16 lipca 1997 roku, dalej: ,,Konstytucja RP”) ,,Kazdy ma prawo do
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy, a pracownik ma prawo do okreslonych
w ustawie dni wolnych od pracy i corocznych platnych urlopdw; maksymalne normy czasu
pracy okre$la ustawa”. Prawa te naleza do praw drugiej generacji’ jako prawa socjalne.
Nalezg one do praw podstawowych, ktdre stanowia kategorie nadrzedng (Kietbasa 2017,
IT § 3). Prawa socjalne, jak zauwaza Marcin Kietbasa (2017, II § 3), obejmujg otwarty,
ciagle ewoluujgcy katalog, zgodnie ze zmianami nastepujagcymi w spoteczenstwie.

Skorelowane z powyzszymi prawami podstawowe zasady prawa pracy uregulowane zostaty
odpowiednio w art. 14 i 15 k.p. Zbigniew Géral (2017, s. 1112) zauwaza, Ze ustanowiony
w Kodeksie pracy katalog zasad prawa pracy odzwierciedla fundamentalne prawa pracow-
nicze, jakim daje sie wyraz w normach prawa miedzynarodowego i europejskiego. Zgodnie
z pierwsza z wymienionych zasad, pracownik ma prawo do wypoczynku, ktdry zapewniajg
przepisy o czasie pracy, dniach wolnych od pracy oraz urlopach wypoczynkowych. Kodeks
okresla zasadniczg maksymalng dobowa norme czasu pracy oraz dopuszczalng liczbe
nadgodzin. Reguluje kwestie dobowego i tygodniowego wypoczynku, a czas ten powinien
by¢ nieprzerwany (Goéral 2017, s. 1114). Artykut 152 § 2 k.p. statuuje zakaz zrzeczenia
sie prawa do urlopu, co oznacza, Ze prawo to ma charakter osobisty i niezbywalny oraz
ze urlop powinien by¢ udzielany w naturze (Goéral 2017, s. 1116). Ustawodawca wprost
okresla dopuszczalne przypadki przerwania pracownikowi urlopu (odwotania), ktére jako
naruszajace jego fundamentalne prawo wyklada¢ nalezy $cisle. Druga z zasad wiaze si¢
bezposérednio z obowigzkiem pracodawcy ochrony Zycia i zdrowia pracownika, zaréwno
psychicznego, jak i fizycznego (Gdral 2017, s. 1124). Miedzy czasem pracy a bezpiecznymi
i higienicznymi warunkami pracy istnieje zwiazek polegajacy na tym, Ze te ostatnie wigzg
sie z redukowaniem czynnikéw negatywnie wplywajacych na organizm, a czas pracy moze
by¢ za taki czynnik uznany (Krzywon 2017, s.417).

Czy wobec tego, co zostalo juz powiedziane - w §wietle oméwionego ryzyka i definicji
prawa do bycia offline, i konfrontujgc je z przywolanymi prawami do odpoczynku oraz
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy - jest miejsce na wyodrebnienie prawa do
bycia offline, czy tez istniejace prawa sg w tym zakresie wystarczajace? Na tak postawione

7 Cho¢ pierwsze z nich jest tez w literaturze kwalifikowane jako prawo pierwszej generacji z uwagi
na to, ze przedmiotem ochrony jest zycie i zdrowie (Sobczyk, Buch 2016, nr brzegowy 9).
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pytanie odpowiedzie¢ nalezy, ze w aktualnym stanie prawnym, w ktérym prawo to
nie jest uregulowane, a wystepuja uniwersalne normy dotyczace zaréwno prawa do
wypoczynku, jak i zwigzane z bezpiecznymi i higienicznymi warunkami pracy, zauwazy¢
mozna brak uprawnienia pracownika celowanego we wspomniane zagrozenia, ktore sg
coraz bardziej aktualne i narastajace. Istnienie wspominanych regulacji nie przeszkodzito
bowiem powstaniu omdéwionego w niniejszym artykule ryzyka, co oznacza, ze w tym
aspekcie sg one niewystarczajace.

Prawo do bycia offline z uwagi na zakotwiczenie w Karcie praw podstawowych nalezy
zakwalifikowa¢ jako prawo podstawowe. Z uwagi na jego przynaleznos¢ do prawa
pracy stanowi¢ ono bedzie jedno z podstawowych praw pracownika. Kwestia swoistej
wtdérnosci omawianego prawa nie moze prowadzi¢ do stwierdzenia, ze jego uregulowanie
stanowi¢ bedzie superfluum. Pomimo bowiem niesamodzielnosci, jego wyodrebnienie
jest konieczne z uwagi na nowe zagrozenia wynikajace z rozwoju pracy za posrednictwem
narzedzi cyfrowych. Jednocze$nie nalezy stwierdzi¢, ze stanowi ono iunctim miedzy
problematyka prawa do wypoczynku oraz bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy. Wartoscig dodang w stosunku do wskazanych praw jest wyrazne odwotanie si¢
do wykorzystania narzedzi cyfrowych. Proponowana regulacja stanowi odpowiedz na
zwigzane z nimi zagrozenia i kreowana kulture pracownika ciagle dostepnego.

6. Realizacja prawa do bycia offline

Problematyka prawa od bycia offline nie jest uregulowana w prawie polskim. Aktualnie
nie planuje si¢ takze jej wprowadzenia (zob. przedostatni podrozdzial artykutu).
Wikazane powyzej przepisy Konstytucji RP i Kodeksu pracy implicite zawierajg zwigzki
z omawianym zagadnieniem, lecz wydaje si¢ to niewystarczajace. Rozwigzania w tym
zakresie jednak juz wystepuja w niektdérych krajach europejskich. Przyktadowo we Francji
i Belgii regulacja ta obejmuje pracodawcdw zatrudniajgcych powyzej pieédziesieciu
pracownikow (Eurofound 20204a, s. 41 i n.). W Niemczech, pomimo braku stosownych
aktow prawnych, ale z uwagi na wyjatkowo rozwiniety system negocjacji zbiorowych,
wiele firm wdrozylo rozwigzania w tym zakresie (EPRS 2020, s. 4). W ustawodawstwie
hiszpanskim prawo to zostato uregulowane wprost i natozono na pracodawcéw obowigzek
ustanowienia polityk gwarantujacych jego realizacje (Eurofound 2020a, s. 42). Regulacja
wloska dotyczy tak zwanych smart-workers, taczacych prace z biura z praca zdalna,
i wymaga indywidualnych uzgodnien w zakresie prawa do bycia offline, cho¢ mozliwe
sg rowniez uktady zbiorowe w tej kwestii (Eurofound 2020a, s. 43).

Wprowadzenie regulacji na poziomie europejskim moze przyczyni¢ si¢ do za-
gwarantowania lepszej ochrony pracownikom i jest zgodne z zasadg pomocniczosci
(Wyrozumska 2017, s. 110). Projekt Parlamentu Europejskiego w art. 3 naklada na
panstwa czlonkowskie obowigzek dopilnowania, by pracodawcy podjeli niezbedne
dzialania w celu zagwarantowania pracownikom mozIliwoséci korzystania z prawa do
bycia offline i wprowadzili obiektywne, niezawodne i dostepne systemy umozliwiajace

316



PRAWO DO BYCIA OFFLINE JAKO PODSTAWOWE PRAWO PRACOWNIKA

pomiar czasu pracy. Realizacja tego zadania moze polega¢ na koniecznoéci powigzania
pracy za pomocg narzedzi cyfrowych z korzystaniem z programu liczacego czas pracy.
To pracodawca bedzie zobowiazany zapewni¢ tego typu narzedzie, zatem odwrotnie
niz w polskiej regulacji pracy zdalnej, w ktorej to pracownik ma prowadzi¢ ewidencje¢
wykonanych czynno$ci obejmujacy czas pracy. Inspiracjg dla tego przepisu byt wyrok
Trybunatu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej z dnia 14 maja 2019 roku w sprawie
Federacion de Servicios de Comisiones Obreras (CCOO) przeciwko Deutsche Bank SAE
(C-55/18, ECLI:EU:C:2019:402). Stwierdzono w nim, ze:

w celu zapewnienia skuteczno$ci (effet utile) praw przewidzianych w dyrektywie 2003/88 i prawa
podstawowego zapisanego w art. 31 ust. 2 karty panstwa czlonkowskie zobowiazane sa do
nalozenia na pracodawcéw obowiazku wdrozenia obiektywnego, niezawodnego i dostepnego
systemu umozliwiajacego pomiar dobowego czasu pracy $wiadczonej przez kazdego pracownika
(pkt 60),

a to za$ wchodzi w zakres:

spoczywajacego na panstwach czlonkowskich i pracodawcach ogdlnego obowiazku wprowadzenia
organizacji i srodkéw koniecznych do zapewnienia ochrony bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw
(pkt 62).

Waznym aspektem wdrozenia tego mechanizmu jest konieczno$¢ zapewnienia pracow-
nikowi prawa do prywatnosci i ochrony danych osobowych. Nalezy zauwazy¢, ze jesli
pracownik korzysta w pracy z komputera i telefonu, to tego rodzaju oprogramowanie
bedzie musialo zosta¢ zainstalowane na obu urzgdzeniach.

Artykul 4 projektu Parlamentu Europejskiego regulujacy $rodki wdrazania prawa
do bycia offline wymaga nakazania przez panstwa cztonkowskie uregulowania kwestii
zwigzanych z realizacjg tego prawa w swoistych zrodtach prawa pracy, przez okreélenie
minimalnych wymagan co do ich tre$ci. Rozwigzanie to jest pragmatyczne, pozwala na
uwzglednienie specyfiki danego zaktadu pracy. Jednocze$nie konieczne jest uregulowanie
sytuacji pracownikéw nieobjetych regulaminem lub uktadem. W tym zakresie celowe
wydaje si¢ nakazanie wydania przez pracodawce stosownego obwieszczenia. Wskazane
akty powinny zawiera¢: praktyczne ustalenia dotyczace wylgczenia narzedzi cyfrowych,
system pomiaru czasu pracy, oceny bezpieczenstwa i higieny pracy w odniesieniu
do prawa do bycia offline, kryteria stosowania odstepstw (w sytuacji sily wyzszej lub
w innych nadzwyczajnych sytuacjach) i kryteria ustalania prawa do rekompensaty.
Zgodnie z projektem konieczne jest rowniez wdrozenie srodkow u$wiadamiajgcych,
w tym szkolen, dotyczacych realizacji prawa do bycia offline.

To, co zostalo przedstawione, potwierdza, ze prawo do bycia offline znajduje si¢
na styku problematyki zwigzanej z czasem pracy, a w szczego6lnosci z jego ograni-
czeniem w wymiarze dobowym, oraz zagadnieniami zwigzanymi z bezpieczenstwem
i higiena pracy.
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W rezolucji Parlamentu Europejskiego podkreslono, ze korzystanie z prawa do bycia
offline, polegajace na nieangazowaniu sie w zadania zwigzane z pracg i nieuczestniczenie
w dzialaniach i komunikacji elektronicznej poza czasem pracy, nie moze powodowa¢
negatywnych konsekwencji dla pracownikéw ani ich wiktymizacji. Jednoczesnie
zaznaczono koniecznos$¢ wdrozenia mechanizmdéw rozpatrywania skarg lub naruszen
prawa od bycia offline. W preambule projektu Parlamentu Europejskiego wskazano, ze
pracownikom korzystajacym ze swoich praw nalezy zapewni¢ ochrone przed wszelkimi
negatywnymi konsekwencjami, w tym przed zwolnieniem i innymi dziataniami odweto-
wymi. Jednoczeénie to na pracodawcy winien spoczywac ciezar dowodu wykazania, ze
pracownik zostal zwolniony z innych przyczyn, jesli ten uprawdopodobni, ze zwolnienie
lub inne negatywne konsekwencje nastapily z tych powodow.

Przedstawione postulaty znalazly odzwierciedlenie w art. 5 projektu Parlamentu
Europejskiego, w ktérym przewidziano regulacje ochronne dla pracownika przed
niekorzystnym traktowaniem. Panstwa czlonkowskie na mocy tego przepisu miatyby
zosta¢ zobligowane do wprowadzenia regulacji obejmujacej zakaz dyskryminacji, mniej
korzystnego traktowania, zwalniania i stosowania innych niekorzystnych srodkéw
w stosunku do pracownikéw wykonujacych prawo do bycia offline. Jednoczeénie pra-
cownicy, ktorzy ztozyli skarge przeciwko pracodawcy badz zainicjowali postepowanie
w celu wyegzekwowania praw, mieliby by¢ chronieni przez pracodawcow. Wreszcie
zaproponowano ulatwienia dowodowe dla pracownikéw.

Omawiane regulacje ochronne wykluczaja stosowanie wobec pracownika powotu-
jacego si¢ na korzystanie z prawa do bycia offline zaréwno sankeji porzadkowych, jak
i rozwigzania z nim umowy o prace za wypowiedzeniem i bez wypowiedzenia.

Nalezy zauwazy¢ istotne podobienstwo projektowanych rozwigzan do wystepujacych
na gruncie dyrektyw réwnosciowych (w zakresie utatwienn dowodowych i ochrony
powolujacego sie na naruszenie), przy czym projekt Parlamentu Europejskiego nie
przewiduje wprost odszkodowania jako sankcji za naruszenie przedmiotowej regulacji.
Nie nalezy bowiem utozsamia¢ rekompensaty, o ktdrej mowa w art. 4, z sankcjg za
naruszenie proponowanej regulacji. W przypadku rekompensaty chodzi bowiem o sy-
tuacje usprawiedliwionego odstepstwa. Bartlomiej Kurcz uwaza, ze prawo wspdlnotowe
(obecnie unijne) nie moze by¢ uznane za lex imperfecta. Wskazuje on, ze swoboda
panstw cztonkowskich przy implementacji moze by¢ w tym zakresie rdzna, gdyz przepisy
unijne moga same wyznacza¢ okreslone sankcje, zawiera¢ jedynie ogélny obowigzek
ich wprowadzenia, zawiera¢ ich przykladows liste, badZ w ogdle na nie nie wskazywa¢
(Kurcz 2004, s. 155-156). W omawianym przypadku mamy do czynienia z drugg sytuacja.

Do projektu Parlamentu Europejskiego odniosta si¢ Europejska Konfederacja
Zwiazkow Zawodowych (ang. European Trade Union Confederation, ETUC). W stano-
wisku z dnia 22-23 marca 2021 stwierdzono, ze konieczne jest efektywne zapobieganie
sytuacjom, w ktorych pracodawcy wymagaja dostepnoséci pracownikéw po godzinach
pracy lub ja promuja (ETUC 2021). Podkreslono takze koniecznos¢ powstrzymywania
sie przez wspolpracownikéw od kontaktu lub komunikowania si¢ w tym czasie. Wska-
zano na koniecznos$¢ informowania i uwrazliwiania w tej kwestii osob zatrudnionych
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w przedsiebiorstwach miedzynarodowych, w ktérych pracownicy wykonuja swoje
obowigzki w réznych strefach czasowych. Zauwazono takze konieczno$¢ podkreslenia,
ze czas, w ktorym pracownik jest dostepny dla pracodawcy, to czas pracy, co wymaga
ustanowienia obiektywnego, niezawodnego i przejrzystego systemu umozliwiajacego
rejestrowanie czasu przepracowanego. Wskazano takze na element nieuwzgledniony
w projekcie Parlamentu Europejskiego, to jest zwiazek prawa do odlaczenia z obcigzeniem
praca ijego ocena.

7. Wdrozenie pracy zdalnej do Kodeksu pracy a regulacja prawa
do bycia offline

Kodeks pracy, jak zostalo wspomniane, nie zawiera regulacji dotyczacej prawa pracow-
nika do bycia offline. Aktualnie prowadzone sg prace legislacyjne, ktérych celem jest
wprowadzenie regulacji pracy zdalnej do Kodeksu pracy (projekt ustawy o zmianie
ustawy — Kodeks pracy, ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu
0s6b niepetnosprawnych oraz ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy z dnia 18 maja 2021 roku, numer w wykazie prac legislacyjnych Rady Ministrow:
UD 210), w ktorych takze zabraklo propozycji unormowania tej kwestii. O ile z uwagi
na to, ze obecna regulacja pracy zdalnej ma charakter epizodyczny, a wobec zasadniczo
duzego zainteresowania tg forma wykonywania pracy celowe wydaje si¢ wprowadzenie
jej do Kodeksu pracy - za tym rozwigzaniem optujg Dariusz Makowski (2020, s. 10)
i Leszek Mitrus (2020b, s. 4), a Ludwik Florek (2021, s. 2) uwaza wrecz, ze powinna si¢
ona przyczyni¢ do zwiekszenia szans pewnych grup osob niepetnosprawnych na rynku
pracy - o tyle jednoczesny brak propozycji w zakresie uregulowania prawa pracownika
do bycia offline musi budzi¢ pewne obawy, jak réwniez zdziwienie. Wynikaja one
z tego, ze problematyka ta jest obecnie istotnym elementem dyskusji w europejskim
obszarze prawa pracy i nalezy wyrazi¢ nadzieje, ze polski ustawodawca nie pozostanie
na nig gluchy i w sposéb odpowiedzialny do niej podejdzie. Jezeli omawiana rezolucja
zaowocuje wydaniem dyrektywy, to oczywiscie zaistnieje koniecznos¢ jej implementaciji,
jednakze dostrzezona juz potrzeba uregulowania omawianej kwestii moze stanowi¢
impuls do samodzielnego dzialania panstw cztonkowskich i nic nie stoi na przeszkodzie,
aby stosowna regulacja znalazla swoje odzwierciedlenie w Kodeksie pracy juz teraz.
Pomimo ze aktualny projekt zmiany Kodeksu pracy nie naklada takiego obowiazku,
wydaje sie, ze nie ma przeszkod, aby takg regulacje wprowadzily zainteresowane strony.
Niewgtpliwie ustalenia w kwestii sposobu realizacji prawa do bycia offline moglyby zosta¢
uszczegolowione w porozumieniu lub regulaminie dotyczacym zasad wykonywania
pracy zdalnej w czesci dotyczacej zasad porozumiewania si¢ pracodawcy i pracownika
wykonujgcego prace zdalng (art. 672 § 6 pkt 4 projektu). Dla urealnienia przystugujacej
pracownikowi ochrony, w razie uregulowania prawa do bycia offline, pracownik powinien
otrzymac¢ informacje¢ o przystugujacym mu prawie w ramach informacji udzielanej mu
na podstawie projektowanego art. 67>'. Sama ocena planowanych rozwigzan w zakresie
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pracy zdalnej przekracza ramy niniejszego opracowania i nie zostanie w tym miejscu
przeprowadzona.

8. Podsumowanie

Przejscie na tryb pracy zdalnej w zwigzku z pandemig COVID-19 stanowilo swoisty
katalizator dla prac - w ramach Unii Europejskiej — nad rozwigzaniami dotyczacymi
zagwarantowania pracownikom prawa do bycia offline. Z jednej strony podkreslenia
wymaga, ze nie jest ono ideg powstala nagle, ale rozwijajacg sie wraz z ekspansjg
nowych technologii i sposobéw komunikacji w stosunkach pracy. Zdecydowanie
mozna powiedzie¢, ze nadszed! juz czas, kiedy brak wyodrebnienia tego prawa dziata
na niekorzy$¢ pracownikow. Jednoczesnie trzeba zauwazy¢, ze nie jest to prawo w pelni
samodzielne i odrebne od tych, ktére w prawie pracy wystepuja. Nie umniejsza to
jednak jego znaczeniu, a potrzeba jego wyrdznienia nie moze by¢ kwestionowana.
Wrynika to z ewolucji §wiata pracy i zwigzanego z tym ryzyka, a takze potrzeb po
stronie zatrudnionych, ktore nie sg w pelni odzwierciedlone w zastanych regulacjach.
Tre$ciowo wigze si¢ ono z prawem pracownika do odpoczynku oraz bezpiecznych
i higienicznych warunkdéw pracy.

Proponowany przez Parlament Europejski projekt dyrektywy moglby wprowadzi¢
w regulowanym zakresie minimalny poziom ochrony, co wynika ze specyfiki tego aktu
Unii Europejskiej, przez wskazanie podstawowych warunkéw pracy niezbednych do
realizacji prawa do odfaczenia. Akt ten, definiujgc pojecie bycia offline, pozwala na
precyzyjne okreslenie zakresu przedmiotowego tego prawa. Nalezy dodatkowo zauwazy¢,
ze dookre$lenie warunkéw pracy w swoistych Zrodlach prawa pracy umozliwitoby
odpowiednie ich uksztaltowanie w stosunku do potrzeb i kultury pracy danego zaktadu
pracy. Istotnym ostabieniem planowanej regulacji jest odlegla i niepewna data wejscia
jej w zycie, w szczegolnosci z uwagi na to, ze zagrozenie praw pracownikow ma miejsce
juz teraz i moze przybierac na sile.
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