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PRAWO PRACOWNIKOW ZDALNYCH DO BYCIA OFFLINE
- ROZWAZANIA PRAWNOPOROWNAWCZE

THE RIGHT OF REMOTE WORKERS TO BE OFFLINE
- SOME COMPARATIVE LEGAL REMARKS

Streszczenie: Celem niniejszego opracowania jest okreslenie genezy oraz zakresu prawa do bycia offline
z perspektywy europejskiej, zardbwno majac na wzgledzie regulacje prawne i specyficzne zrédta prawa
pracy w wybranych panstwach europejskich, jak i przyjeta 21 stycznia 2021 r. rezolucje Parlamentu Euro-
pejskiego wzywajaca Komisje Europejska do uregulowania prawa do odlaczenia si¢ pracownikéw w dro-
dze dyrektywy. Rozwazania te wzbogacone sg analiza prowadzonych na poziomie europejskim badan
ankietowych dotyczacych warunkow swiadczenia pracy przy uzyciu technologii informacyjno-komuni-
kacyjnych (ICT) zaréwno przed pandemis, jak i w jej trakcie, ze szczeg6lnym uwzglednieniem wplywu
narzedzi cyfrowych na zycie i zdrowie pracownikow $wiadczacych prace w formie zdalnej. Analiza wyni-
kéw przedstawionych badan zaréwno z perspektywy rozwoju technologicznego, jak i sytuacji wywolanej
przez pandemi¢ COVID-19, pozwala zidentyfikowa¢ istotne zagrozenia dla bezpieczenistwa pracowni-
kéw zdalnych przede wszystkim w sferze psychospolecznej, co z kolei moze prowadzi¢ do wniosku, iz
konieczne jest uregulowanie prawa do bycia offline na poziomie europejskim.

Slowa kluczowe: prawo do bycia offline, praca zdalna, bezpieczenstwo i higiena pracy, technologie
informacyjno-komunikacyjne

Summary: The aim of this study is to define the origins and scope of the right to be offline from a Eu-
ropean perspective, both with regard to legal regulations and specific sources of labor law in selected
European countries and the resolution of the European Parliament adopted on January 21, 2021, cal-
ling on the European Commission to regulate the right to disconnect in a separate directive. These
considerations are enriched by the analysis of European-level surveys on working conditions of wor-
kers using information and communication technologies (ICT) both before and during the pandemic,
with particular emphasis on the impact of digital tools on the life and health of remote workers. The
analysis of the results of the presented research both from the perspective of technological develop-
ment and the situation caused by the COVID-19 pandemic, allows to identify significant threats to the
safety of remote workers, primarily in the psychosocial sphere, which in turn may lead to the conclu-
sion that it is necessary to regulate the right to be offline at European level.
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WPROWADZENIE

Tzw. czwarta rewolucja przemystowa, ktorej jestesmy swiadkami, zmienita sposob $wiad-
czenia pracy w XXI w,, w znacznej mierze modyfikujac zaréwno warunki jej wykonywania,
jak i narzedzia stuzace do realizacji zadan, komunikacji i przesytania wynikéw pracy przez pra-
cownikéw. Gwattowny rozwdj technologiczny doprowadzil w ciagu ostatnich kilku dekad do
upowszechnienia w procesie $wiadczenia pracy technologii informacyjno-komunikacyjnych
(ICT), ktore umozliwity swiadczenie pracy w dowolnym miejscu i czasie, czynigc ja niezalezng
od czasu i miejsca wlasnie. Postep technologiczny sprawil, iz mozliwe jest swiadczenie pracy
w systemie 24/7/365 dni w roku, a od pracownikéw oczekuje sie bycia nieustannie dostepnymi'.

Rozwigzania te nie pozostaly bez wptywu na podstawowe instytucje prawa pracy, ktore
powinny by¢ interpretowane obecnie z uwzglednieniem dokonujacego si¢ postepu techno-
logicznego. Pojawily si¢ zatem z jednej strony pytania o formy i mozliwosci kontroli pracow-
nikow przez pracodawce na odleglos¢, czy tez okreslenie wzajemnych obowiazkéw stron,
takich jak konieczno$¢ zapewnienia sprzetu, przeszkolenia czy tez bezpiecznych i higienicz-
nych warunkdéw pracy, za ktére wcigz, co do zasady, odpowiedzialno$¢ ponosi pracodawca.
Z drugiej jednak strony narastaja rowniez watpliwosci co do sposobow rozliczania czasu pra-
cy pracownika czy tez organizacji jego pracy na odleglos¢ i weryfikacji jej efektow.

Na te watpliwosci natozyly si¢ kolejne trudnosci zwigzane z trwajaca od poczatku 2020 r.
pandemia koronawirusa, skutkiem czego wielu pracodawcow zmierzyto si¢ w praktyce
z konieczno$cia skierowania pracownikéw do $wiadczenia pracy na odlegto$¢, przy uzyciu
narzedzi komunikacji elektronicznej, na niespotykana dotad skale.

1. CYFROWY SWIAT PRACY, PRACA MOBILNA 1 JE] KONSEKWENCJE

W opracowanym przez Miedzynarodowa Organizacje Pracy i Eurofound raporcie Working
anytime, anywhere?, ktory ukazat sie w 2017 r., wykazano, ze korzystanie z nowoczesnych techno-
logii komunikacyjnych ma zaréwno pozytywny, jak i negatywny wplyw na $wiat pracy. Z jednej
strony praca mobilna® moze sprzyja¢ wiekszej elastycznosci i lepszej rownowadze miedzy zyciem

! C.W. von Bergen, M.S. Bressler, T.L. Proctor, On the Grid 24/7/365 and the Right to Disconnect, “Employ-
ee Relations Law Journal” 2019, 45(2), s. 2, https://www.researchgate.net/publication/335058028_On_the_
Grid_247365_and_the_Right_to_Disconnect [dostep: 22.01.2021].

2 J. Messenger et al., Working anytime, anywhere: The effects on the world of work , ILO-Eurofound Research
report, Luxemburg 2017, https://www.ilo.org/global/publications/books/WCMS_544138/lang--en/index.htm
[dostep: 22.01.2021]; dalej: Raport MOP 2017.

3 Zauwazy¢ nalezy, iz na potrzeby raportu jego twoércy skoncentrowali swoje badania wokot takich form
$wiadczenia pracy (teleworking), ktére — mimo réznych definicji legalnych w poszczegélnych panstwach - tg-
czy uzycie technologii informacyjno-komunikacyjnych (ICT), takich jak smartfony, tablety, laptopy itd., do
$wiadczaenia pracy poza siedziba pracodawcy - zob. Raport MOP 2017, s. 3. Aby odro6zni¢ tak okreslony spo-
sob $wiadczenia pracy od telepracy czy pracy zdalnej w rozumieniu przepiséw polskiego prawa pracy, na po-
trzeby niniejszego tekstu autorka postuguje si¢ zamiennie okresleniem pracy mobilnej. Podobnie M. Drabek,
M. Waszkowska, Praca mobilna oparta na technologiach informacyjno-komunikacyjnych - nowe wyzwania i za-
grozenia, “Bezpieczenstwo Pracy” 2018, nr 5,s. 22 i n.



KAMILA NAUMOWICZ, PRAWO PRACOWNIKOW ZDALNYCH DO BYCIA OFFLINE...
537

zawodowym a prywatnym pracownikow, ale jednoczesnie niewlasciwie stosowana moze réw-
niez doprowadzi¢ do zacierania granic migdzy sferg zawodowa i prywatna*. Wskazane w raporcie
z 2017 r. zalety pracy mobilnej to m.in. wigksza autonomia w organizacji czasu pracy przez pra-
cownika, ograniczenie czasu przeznaczanego na dojazdy do miejsca $wiadczenia pracy, co z kolei
moze przekladac sie na zwiekszenie produktywnosci i motywacji. Jednoczesnie jednak autorzy
raportu podkreslaja, iz w przypadku pracy mobilnej zaobserwowa¢ mozna wyrazna tendencje do
zwiekszonej liczby godzin pracy, wysoki poziom stresu, a takze zatarcie wyraznych granic miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym, szczegolnie jesli praca §wiadczona jest w domu.

Obecnie, w czasach gdy wedtug szacunkowych badan Eurofound blisko 40% unijnych
pracodawcow skierowato pracownikéw do $wiadczenia pracy w domu z uwagi na stosowa-
ne w wielu krajach restrykcje majace zapobiec rozprzestrzenianiu si¢ wirusa COVID-19%,
wskazanego przez MOP ryzyka nie nalezy bagatelizowac. Wrecz przeciwnie, prowadzone
badania dotyczace wplywu pracy mobilnej i korzystania z technologii ICT na pracownikow
wskazujg, iz istnieje pilna potrzeba uregulowania prawa pracownikéw do odfgczenia sie od
pracy. Problematyka ta nabiera istotnego znaczenia, zwazywszy, iz ok. 24% pracownikow
w Europie zaczelo $wiadczy¢ prace z domu po raz pierwszy, a kolejne 56% $wiadczylo ja
w takiej formie przed rozpoczg¢ciem pandemii jedynie sporadycznie®. Ma to zauwazalne
konsekwencje w sferze psychospolecznej, ale réwniez w zakresie organizacji pracy, czasu
pracy i zachowania réwnowagi pomiedzy zyciem prywatnym i zawodowym.

Aby oceni¢ wplyw pandemii na warunki zycia i pracy w poszczegélnych krajach Unii
Europejskiej, w kwietniu oraz lipcu 2020 r. zostaly przeprowadzone przez Eurofound
badania ankietowe. Wyniki badan zostaty opublikowane na stronie Eurofound zaréwno
w formie danych statystycznych (z podzialem na dwie tury badania)’, jak i opracowania
zbiorczego®. Z analizy zgromadzonych danych wynika, iz w przypadku Polski ok. 20% re-
spondentow $wiadczylo prace wytacznie w domu, co umiejscowito Polske na przedostat-
nim miejscu w tabeli, podczas gdy $redni odsetek dla panstw UE wyni6st ok. 34%. Za-
obserwowano ponadto, iz prace wylacznie w domu $wiadczyly przede wszystkim osoby
o wyzszych kwalifikacjach, szczegolnie w niektdérych sektorach (edukacja, ustugi finanso-
we, administracja publiczna), gléwnie w miastach. W prawie polowie przypadkéw pracow-
nik §wiadczyt prace w tej formie po raz pierwszy’.

Niepokojace sg jednak przede wszystkim wnioski ptyngce z analizy warunkow $wiad-
czenia pracy z domu. Jak wynika z raportu, istotny problem stanowi brak rozgraniczenia

* Raport MOP 2017, https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/news/WCMS_544108/lang--en/in-
dex.htm.

> Sprawozdanie Eurofound, Living, working and COVID-19, Luxembourg 2020, https://www.eurofound.eu-
ropa.eu/publications/report/2020/living-working-and-covid-19#tab-01 [dostep: 22.01.2021]; dalej: Eurofound
2020a. Por. ocena europejskiej wartoéci dodanej przeprowadzona przez Dzial ds. Europejskiej Warto$ci Doda-
nej Biura Analiz Parlamentu Europejskiego (EPRS), The right to disconnect, 2020, s. 2, https://www.europarl.
europa.eu/RegData/etudes/BRIE/2020/642847/EPRS_BRI(2020)642847_EN.pdf [dostep: 22.01.2021].

¢ ILO, Teleworking during the COVID-19 pandemic and beyondA Practical Guide, Geneva 2020, s. 3, https://
www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/instructionalmaterial/
wems_751232.pdf [dostep: 22.01.2021].

7 https://www.eurofound.europa.eu/data/covid-19/working-teleworking [dostep: 22.01.2021].

8 Eurofound 2020a, https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2020/living-working-and-covid-
19#tab-01 [dostep: 22.01.2021].

9 Eurofound 2020a, s. 30-33.
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pomiedzy przestrzenia do pracy i sfera prywatng. Zacieranie si¢ granic pomiedzy tymi sfe-
rami prowadzi do $wiadczenia pracy poza regularnymi godzinami pracy - ok. 24% respon-
dentéw pracujacych w domu wskazalo, iz regularnie §wiadczyto prace w czasie wolnym (w
przypadku pracownikow $wiadczacych prace w zakladzie pracy odsetek ten wyniost 6%)™.

Wyniki badania Living, Working and COVID-19 dotyczace czasu pracy wskazuja, ze w Polsce
okoto 19% respondentéw w ciggu ostatnich dwoch tygodni codziennie lub co drugi dzien pra-
cowalo ponad regularny wymiar czasu pracy, aby sprosta¢ wymaganiom zawodowym, a kolejne
22% respondentéw odpowiedziato, ze praca w nadgodzinach ma miejsce raz lub dwa razy w ty-
godniu. Nie pozostaje to bez wplywu na godzenie zycia zawodowego i obowigzkéw rodzinnych.
Ponad 33% pracownikéw zadeklarowalo, ze sa zawsze lub przez wigkszo$¢ czasu zbyt zmeczeni,
aby wykonywa¢ niezbedne prace domowe. Wigcej niz 18% uwazalo, ze nie jest w stanie poswieci¢
wystarczajaco duzo czasu swoim rodzinom z powodu pracy zawsze lub przez wigkszos¢ czasu''.

Sytuacje te potwierdzajg réwniez wyniki badania warunkéw pracy w UE, na podstawie
ktorych mozna zidentyfikowac niektore krytyczne aspekty zwigzane z regularnym $wiad-
czeniem pracy w domu'?. W raporcie dotyczacym stricte telepracy oraz pracy mobilnej
opartej na technologiach ICT do krytycznych aspektéw zwigzanych z tg forma swiadczenia
pracy zalicza si¢ m.in. fakt, iz osoby regularnie §wiadczace prace z domu dwukrotnie czg-
$ciej niz inni pracownicy przekraczajg limit 48 godzin pracy w tygodniu, prawie co trzeci
pracownik wskazuje przy tym, iz §wiadczy prace w czasie prywatnym niemalze codziennie
lub kilka razy w tygodniu. Przekonanie pracownika o koniecznosci ciagltego pozostawania
w kontakcie i dyspozycji pracodawcy oraz natychmiastowego reagowania na wiadomosci
przychodzace za posrednictwem technologii informacyjno-komunkacyjnych, prowadza
zaréwno do zwiekszonego poziomu stresu, jak i czestszych zaburzen snu®.

Nalezy zgodzi¢ si¢ z wnioskami plynacymi z raportu przygotowanego dla Parlamentu
Europejskiego pod koniec 2019 r. pod tytutem Health and safety in the workplace of the future,
ktory wskazywal na przyszte ryzyko w sferze fizycznej i psychicznej oraz dla bezpieczenstwa
pracownikow zwigzane ze zmianami technologicznymi w miejscu pracy'*. Dlugotermino-
we monitorowanie pracownikéw, oczekiwanie od pracownika nieustannej dyspozycyjnosci
i zatarcie granic miedzy zyciem prywatnym a pracg moga stanowi¢ powazne zagrozenie dla
zdrowia i bezpieczenstwa psychospolecznego pracownikéw. Autorzy opracowania podkre-
$laja, iz stale pozostawanie pracownika w dyspozycyjnosci wobec pracodawcy za posrednic-
twem technologii ICT (np. wysytanie pracownikom wiadomo$ci e-mail po godzinach pracy,
w porze nocnej, a takze w weekendy i §wieta oraz oczekiwanie od nich niezwlocznego reago-
wania na kontakt ze strony pracodawcy) stanowi powazne zagrozenie psychospoleczne dla
zdrowia pracownikow, powodujac m.in. lek, depresje oraz wypalenie zawodowe'.

10 Eurofound 2020a, s. 34.

' Baza danych Eurofound, Working during COVID-19 dataset, https://www.eurofound.europa.eu/data/co-
vid-19/working-teleworking [dostep: 22.01.2021].

12 Sprawozdanie Eurofound, Telework and ICT-based mobile work: Flexible working in the digital age, New forms
of employment series, Luxembourg 2020, https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2020/telewor-
k-and-ict-based-mobile-work-flexible-working-in-the-digital-age [dostep: 22.01.2021]; dalej: Eurofound 2020b.
13 Eurofound 2020b, s. 17, 27.

14 D. Cabrelli, R. Graveling, Health and safety in the workplace of the future, 2019, https://www.europarl.euro-
pa.eu/RegData/etudes/BRIE/2019/638434/IPOL_BRI(2019)638434_EN.pdf [dostep: 22.01.2021].

15 Tamze, s. 6-7.
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Jak wskazuje Europejskie Obserwatorium Zycia Zawodowego EurWork's, ,,Powszech-
ne korzystanie ze smartfondw i innych urzadzen cyfrowych oznacza, ze ciagte bycie ‘pod
telefonem’ stalo si¢ rzeczywistoscia w wielu miejscach pracy, a staly dostep zdalny moze
wywiera¢ presje na pracownikow, aby byli nieustannie dostepni”. Zas oczekiwanie przez
pracodawcow, iz pracownik bedzie dostepny do komunikacji teleinformatycznej praktycz-
nie w dowolnym momencie, stanowi zagrozenie dla zdrowia pracownikéw.

2. PRAWO DO BYCIA OFFLINE - ZAKRES I GENEZA REGULAC]I

Prawo do bycia offline (ang. right to disconnect, prawo do odlaczenia si¢) ma na celu
ustanowienie granic wobec korzystania z narzedzi komunikacji elektronicznej (np. otrzymy-
wanie lub konieczno$¢ odpowiadania na e-maile, telefony lub wiadomosci zwigzane z pracy)
i konieczno$ci angazowania sie w jakiekolwiek czynnosci zwigzane z pracg poza normalny-
mi godzinami pracy. Z jednej strony pracownikowi przystuguje prawo nie tylko do odlacze-
nia sig, ale takze ochrona przed negatywnymi skutkami braku potaczenia lub nagradzaniem
tych pracownikow, ktdrzy pozostajg nieustannie podlgczeni'”. Cho¢ w wielu krajach, w tym
w Polsce, brak jest przepiséw regulujacych wprost prawo do bycia offline, jego zakres mozna
powiazac z juz istniejacymi regulacjami w zakresie czasu pracy i odpoczynku, a takze ochro-
ny pracy poprzez zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw jej wykonywania'.
Prawo do bycia offline wiaze si¢ réwniez z kwestig zachowania lepszej rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym i powinno by¢ interpretowane w zwiazku z zasadami wy-
nikajacymi z Europejskiego filaru praw socjalnych (w szczegdlnosci zasadami nr 9 i 10)".

Brak jednolitych przepiséw unijnych regulujacych bezposrednio prawo do bycia oftline
nie oznacza, ze uprawnienie to nie funkcjonuje w zrédtach prawa pracy, czy tez debacie
publicznej. W wybranych panstwach cztonkowskich UE prawo do bycia offline regulowa-
ne bylo w ostatnich latach za pomoca zaré6wno przepiséw powszechnie obowigzujacych,
jak i specyficznych zrodel prawa pracy, do ktorych nalezaly zawierane przez pracodawcow
uklady zbiorowe i porozumienia.

Jak wynika z prowadzonych przez ETUC badan, ktorych wyniki zostaly opublikowane
w 2018 r. w raporcie Digitalisation and Workers Participation: What Trade Unions, Company
Level Workers and Online Platform Workers in Europe Think, prawo do bycia offline bylo
uregulowane na poziomie uktadéw zbiorowych przede wszystkim w takich panstwach jak
Francja, Wlochy i Dania®. W 2017 r. uklady zbiorowe regulujace prawo pracownikéw do by-
cia offline (wytaczenia telefonéw komdrkowych poza normalnymi godzinami pracy) przyjete

' European Observatory of Working Life EurWork, https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eur-
work/industrial-relations-dictionary/right-to-disconnect [dostep: 22.01.2021], thumaczenie autorki.

17 Sprawozdanie UNI Global Union, The Right to Disconnect: Best Practices, 2019, s. 2, https://www.unigloba-
lunion.org/sites/default/files/imce/right_to_disconnect-en.pdf [dostep: 22.01.2021].

18 Stownik poje¢ Eurofound, hasto: right to disconnect, https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eur-
work/industrial-relations-dictionary/right-to-disconnect [dostep: 22.01.2021].

1 https://ec.europa.eu/info/european-pillar-social-rights-0/european-pillar-social-rights-20-principles_pl [do-
step: 22.01.2021].

2 E. Voss, H. Riede, Digitalisation and Workers Participation: What Trade Unions, Company Level Workers
and Online Platform Workers in Europe Think, ETUC 2018, s. 32-33, https://www.etuc.org/sites/default/files/
publication/file/2018-09/Voss%20Report%20EN2.pdf [dostep: 22.01.2021].
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zostaly w Hiszpanii*, a od 2016 r. we Francji ukfady zbiorowe gwarantujace pracownikom
prawo do odlaczenia si¢ podpisaly m.in. takie firmy jak Orange France, Société Générale
czy Natixis®. W Niemczech przyjeto podejscie oparte nie na regulacjach ogolnokrajowych
w postaci przepiséw powszechnie wigzacych, a raczej na dobrowolnych porozumieniach po-
miedzy pracownikami i pracodawcami danego sektora. Pracodawcy sektora prywatnego (np.
Volkswagen, BMW, Puma) oraz publicznego (Ministerstwo Pracy) dobrowolnie przyjeli re-
gulaminy i porozumienia majgce na celu ograniczy¢ mozliwo$¢ kontaktowania sie z pracow-
nikami za posrednictwem m.in. poczty elektronicznej poza godzinami pracy®.

W odrdznieniu od podejscia niemieckiego, we Fracji prawo do bycia offline zostalo ure-
gulowane w przepisach kodeksowych. Francuska debata publiczna na temat prawa do bycia
offline rozpoczela si¢ jednak znacznie wezesniej — orzeczenia francuskiego Sadu Najwyzszego
z 2001 i 2004 r. doprowadzily ostatecznie do prawnego uregulowania ,,prawa do odfaczenia
sie” (le droit a la déconnexion) w drodze nowelizacji francuskiego kodeksu pracy z 2016 r. (art.
1.2242-17 Code du travail**). Uregulowanie prawa do bycia offline bylo zgodne z orzeczeniem
francuskiego Sadu Najwyzszego z 2001 r.”, ktory stwierdzit, ze pracownik poza godzinami
pracy nie ma obowigzku akceptowaé wykonywania pracy w domu ani przynosi¢ do niego
swoich akt i narzedzi roboczych. W kolejnym wyroku z 2004 r. francuski Sad Najwyzszy
potwierdzil takze, ze pracownik nie moze by¢ ukarany przez pracodawce za bycie nieosiagal-
nym poza godzinami pracy®. Zgodnie z nowelizacjg prawa pracy pracodawca zatrudniajacy
powyzej 50 pracownikéw ma obowigzek prowadzi¢ negocjacje uwzgledniajace prawa pra-
cownika do bycia offline i stosowanie przez pracodawce srodkéw regulujacych korzystanie
z narzedzi cyfrowych w taki sposob, aby zapewni¢ pracownikom poszanowanie okreséw od-
poczynku i urlopéw, a takze zycia osobistego i rodzinnego?.

Prawo do bycia offline zostalo réwniez wprowadzone w przepisach powszechnie obo-
wigzujacych we Wloszech w ustawie nr 81 z 2017 r.*® Ustawodawca pozostawia jednak pra-
codawcom i pracownikom $wiadczacym prace w formie tzw. smart-working koniecznosé
uregulowania w formie porozumienia zasad §wiadczenia pracy, z poszanowaniem prawa pra-
cownikow do odlaczenia si¢ (diritto alla disconnessione). Rowniez ustawodawca hiszpanski®
zobowiazal pracodawcéw do wdrozenia w porozumieniu z przedstawicielami pracownikow

2l Uktad zbiorowy pomigdzy CCOO i AXA SEGUROS na lata 2017-2020, za: E. Voss, H. Riede, s. 33.

2 https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/industrial-relations-dictionary/right-to-disconnect [do-
step: 22.01.2021].

2 Szerzej na temat podejscia Francji i Niemiec — PM. Secunda, The Employee Right to Disconnect, “Notre
Dame Journal of International & Comparative Law” 2019, nr 9, s. 31 i n., https://scholarship.law.nd.edu/ndjicl/
vol9/iss1/3 [dostep: 22.01.2021].

2 Code du travail, art. L2242-17, zmieniony przez Loi 127611/2016 (,,Loi travail”), https://www.legifrance.
gouv.fr/codes/id/LEGIARTI000039785096/2020-01-01/ [dostep: 22.01.2021].

» Cour de Cassation, 2.10.2001, No. 99-42.727, https://www.legifrance.gouv.fr/juri/id/JURITEXT000007046319/.
% Cour de Cassation, 17.02. 2004, No. 01-45.889, https://www.legifrance.gouv.fr/juri/id/JURITEXT000007473856/.
2 UNI Global Union, The right to disconnect. Best practices, http://www.thefutureworldofwork.org/me-
dia/35639/right-to-disconnect-en.pdf [dostep: 22.01.2021].

% Legge 22.5.2017, n. 81 Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a favori-
re l'articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato (17G00096) (GU Serie Generale n.135
del 13-06-2017), https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2017/06/13/17G00096/sg [dostep: 22.01.2021].

# Ley Organica 3/2018 de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos digitales -LOPDGDD,
https://www.iberley.es/legislacion/ley-organica-3-2018-5-dic-proteccion-datos-personales-garantia-derechos-
digitales-lopdgdd-26118274 [dostep: 22.01.2021].
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wewnetrznej polityki zawierajacej przepisy dotyczace sposobu wykonywania przez pracow-
nikéw prawa do odlaczania sie (desconexion digital) oraz regulujacej konieczno$¢ szkolenia
pracownikéw w zakresie rozsadnego korzystania z urzadzen cyfrowych. Celem tej polityki
jest zapobieganie zmeczeniu technologicznemu oraz przestrzeganie i regulowanie prawa pra-
cownikéw pracujacych zdalnie (szczegdlnie tych, ktérzy pracuja z domu) do odlaczenia sie.

3. PRAWO DO BYCIA OFFLINE W PERSPEKTYWIE EUROPE]JSKIE]

Parlament Europejski réwniez dostrzegt oméwione powyzej zagrozenia wynika-
jace z uzycia technologii teleinformatycznych. 21 stycznia 2021 r. Parlament Europej-
ski przyjal rezolucje¢ zawierajaca zalecenia dla Komisji w sprawie prawa do bycia offline
(2019/2181(INL)*, w ktdrej zaapelowal do Komisji Europejskiej o przyjecie odpowiedniej
dyrektywy w tym zakresie*. Przepisy unijne mialyby gwarantowa¢ pracownikom prawo
do cyfrowego odlaczenia si¢ poza godzinami pracy, bez wynikajacych z tego negatywnych
konsekwencji w sferze zatrudnienia. Dyrektywa mialaby réwniez ustanowi¢ minimalne
wymagania dotyczace warunkéw $wiadczenia pracy w formie zdalnej, ze szczegolnym
uwzglednieniem regulacji norm czasu pracy i odpoczynku.

Jak stusznie zauwazono, prawo pracownika do wylaczenia narzedzi cyfrowych, w tym
technologii informacyjno-komunikacyjnych (ICT) uzywanych w celach zawodowych po
godzinach pracy, nie jest obecnie uregulowane bezposrednio w prawie unijnym. Parlament
Europejski, opierajac si¢ na przytoczonych powyzej i skomentowanych przez autorke wy-
nikach badan, dostrzega pilng potrzebe uregulowania tego zagadnienia. Nalezy zgodzi¢
sie z okreslonymi w rezolugji (lit. C-E) motywami, iz wplyw technologii ICT na sposéb
$wiadczenia pracy doprowadzil do ,,powstania kultury ,,stale osiggalnego’, ,,zawsze dostep-
nego” lub ,bedacego w ciaglej gotowosci” pracownika. Prowadzi to do negatywnych kon-
sekwencji w sferze zycia prywatnego, zdrowia fizycznego i psychicznego pracownikoéw, ale
réwniez rownouprawnienia plci - zjawisko to bowiem wywiera czesciej negatywny wplyw
na pracownikéw sprawujacych opieke, ktoérymi za$ sa gtownie kobiety. Nadmierne korzy-
stanie z urzadzen technologicznych moze wptywa¢ negatywnie na zdrowie pracownikow:
do skutkéw dlugotrwalego korzystania z narzedzi cyfrowych zalicza si¢ m.in. przecigze-
nie kognitywne i emocjonalne, zaburzenia ukladu mi¢$niowo-szkieletowego, narazenie na
potencjalnie rakotworcze promieniowanie radiowe, ale réwniez skutki w sferze psychicz-
nej — takie jak izolacja, uzaleznienie od technologii, brak snu, wyczerpanie emocjonalne,
niepokoj czy tez wypalenie zawodowe. Dodatkowo uzasadniajac potrzebe podjecia dzialan
legislacyjnych w omawianym zakresie, Parlament Europejski powoluje si¢ m.in. na orzecz-
nictwo Trybunalu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej, w $wietle ktérego pracownik w cza-
sie wolnym od pracy nie jest zobowigzany pozostawaé w dyspozycji pracodawcy?.

30 Tekst rezolucji dostepny jest w jezyku polskim pod adresem: https://www.europarl.europa.eu/doceo/docu-
ment/TA-9-2021-0021_PL.html [dostep: 29.01.2021].

31 https://www.europarl.europa.eu/news/en/press-room/20210114IPR95618/right-to-disconnect-should-be-
an-eu-wide-fundamental-right-meps-say [dostep: 29.01.2021].

32 Okres dyzuru pelnionego przez pracownika w miejscu zamieszkania w potaczeniu z obowigzkiem stawie-
nia sie na wezwanie pracodawcy w ciaggu o$miu minut — ktéry to obowigzek znaczaco ogranicza mozliwoé¢

p3)

skupienia si¢ pracownika na innych sprawach - nalezy traktowa¢ jako ‘czas pracy” — wyrok Trybunatu Spra-
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Zalacznikiem do rezolucji Parlamentu Europejskiego jest tekst proponowanej dyrektywy.
Prawo do bycia offline zostato zdefiniowane w motywie 10 preambuly jako ,,prawo pracowni-
kéw do nieangazowania si¢ poza czasem pracy w zadania zwigzane z pracg i do nieuczestnicze-
nia w komunikacji za pomoca narzedzi cyfrowych, takich jak rozmowy telefoniczne, e-maile
lub inne wiadomosci”. Ponadto pracownikowi ma przystugiwaé prawo do wylaczania narzedzi
stuzacych do pracy i nieodpowiadania na polecenia ze strony pracodawcéw poza czasem pracy
bez ryzyka, iz pracownik poniesie z tego tytutu negatywne konsekwencje, takie jak zwolnienie
lub inne dziatania odwetowe, réwniez w przypadku zglaszania przez pracownikéw przypad-
kéw nieprzestrzegania prawa do bycia offline w miejscu pracy. Celem projektowanych regulacji
ma by¢ réwniez zobowigzanie pracodawcéw do informowania pracownikéw o prawie do bycia
offline, w tym ustaleniach dotyczacych wylaczania narzedzi cyfrowych, ocenie zagrozen psy-
chospotecznych zwigzanych z korzystaniem z narzedzi cyfrowych, ustalenia dotyczace pomiaru
czasu pracy, kryteriach ustalenia rekompensaty za prace poza czasem pracy, a takze zobowigza-
nie do przeprowadzania szkolen w miejscu pracy (art. 7 projektu dyrektywy).

W preambule projektowanej dyrektywy wskazuje sie¢ ponadto na konieczno$¢ zmiany
w zakresie narzuconej przez pracodawcow kultury pracy - jak wynika z brzmienia pream-
buly ,,Pracodawcy nie powinni promowac¢ kultury »zawsze dostepnego pracownika, ktéra
implikuje, ze pracownicy zrzekajacy si¢ prawa do bycia offline, s3 wyraznie faworyzowani
w stosunku do tych, ktorzy tego nie robig” (motyw 10 preambuty).

PODSUMOWANIE

Z przedstawionych powyzej rozwazan nasuwa si¢ kilka wnioskéw. Po pierwsze, zauwa-
zy¢ nalezy, iz prawo do bycia offline jest nierozerwalnie zwigzane z szeregiem podstawowych
praw pracowniczych, dotyczacych czasu pracy, prawa do odpoczynku, czy tez prawa do bez-
piecznych i higienicznych warunkéw pracy. Jednoczesnie z powodu pandemii obserwujemy
gwaltowny wzrost liczby pracownikéw $wiadczacych prace przy uzyciu technologii informa-
cyjno-komunikacyjnych. Nie ma watpliwosci, iz uzycie technologii ICT w procesie $wiadczenia
pracy ma daleko idace konsekwencje dla zycia i zdrowia psychofizycznego pracownikéw, na
co wskazujg liczne badania prowadzone przez instytucje europejskie i partneréw spolecznych.
Nieswiadomo$¢ tych zagrozen oraz brak instrumentéw prawnych i debaty publicznej na temat
bezpiecznego korzystania z narzedzi cyfrowych w wigkszosci panstw czlonkowskich sprawia,
iz konieczne wydaje si¢ uregulowanie kwestii prawa do bycia offline na poziomie unijnym. Jak
wskazujg europejscy partnerzy spoleczni, w tym generalny sekretarz ETUC Esther Lynch, oso-
by $wiadczace prace zdomu maja doktadnie takie sama prawa jak osoby §wiadczace prace w za-
ktadzie pracy, a Komisja europejska jak i ustawodawcy krajowi powinni podja¢ niezwloczne
dzialania zmierzajace do wyegzekwowania tych praw, w tym prawa do bycia offline™.

wiedliwosci UE z dnia 21 lutego 2018 r., Matzak, C-518/15, ECLI:EU:C:2018:82, pkt 66, http://curia.europa.
eu/juris/document/document.jsf?text=&docid=199508&pagelndex=0&doclang=PL&mode=Ist&dir=&occ=fi
rst&part=1&cid=2790913; w zakresie pomiaru czasu pracy pracownika — por. wyrok Trybunatu Sprawiedliwo-
$ci EU z dnia 14 maja 2019 r., Federacion de Servicios de Comisiones Obreras (CCOO), C-55/18, ECLI:EU-
:C:2019:402, pkt 60, http://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf?text=&docid=214043&pageIndex=0
&doclang=PL&mode=Ist&dir=&occ=first&part=1&cid=2791298.

% ETUC, Lockdown shows urgent need for workers to have a right to disconnect, 2.06.2020, https://www.etuc.
org/en/pressrelease/lockdown-shows-urgent-need-workers-have-right-disconnect [dostep: 22.01.2021].
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Waznym elementem tych dziatan, na co wskazywali europejscy partnerzy spoleczni
w podpisanym w czerwcu 2020 r. porozumieniu®, jest rowniez szkolenie i podnoszenie
$wiadomosci pracownikéw na temat prawidlowego uzytkowania narzedzi cyfrowych
i technologii ICT, aby zminimalizowa¢ zwigzane z tym zagrozenia. Obowigzkiem tym po-
winni zosta¢ obcigzeni pracodawcy, ktérych zadaniem jest udzielanie informacji i wsparcia
pracownikom w zakresie respektowania czasu pracy i zasad korzystania z narzedzi cyfro-
wych, tworzac jednocze$nie kulture pracy, w ktorej unika si¢ $wiadczenia pracy i kontaktu
z pracownikami poza jej normalnymi godzinami.

Cho¢ od kilku lat niektdre panstwa cztonkowskie podejmujg inicjatywy zmierzajace do
zapewnienia prawa do odlaczenia si¢ pracownikom, stosujgc zaréwno $rodki prawne, jak
i pozaprawne, z perspektywy unijnej brak jest jednolitego rozwigzania tej kwestii, a istnie-
jace przepisy dotyczace czasu pracy czy chociazby réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
i prywatnym, jak wskazuje Parlament Europejski, nie sg wystarczajace do zabezpieczenia
pracownikéw przed negatywnymi skutkami korzystania z technologii ICT.
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