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Propozycje Parlamentu Europejskiego
unormowania prawa pracownikow
,do odiaczenia” (the right to disconnect)

European Parliament proposals to regulate

Streszczenie

W styczniu 2021 r. Parlament Europejski przyjat rezolucje,
w ktérej wezwat Komisje Europejska do jak najszybszego
przyjecia dyrektywy ustanawiajacej tzw. prawo do odfa-
czenia dla wszystkich pracownikéw korzystajacych z na-
rzedzi cyfrowych do celéw zawodowych, ktérej projekt
stanowi zafacznik do tej rezolugji. Prawo do odfaczenia ro-
zumiane jest jako wyfaczenie narzedzi cyfrowych do ce-
l6w zawodowych poza czasem pracy. Celem artykutu jest
omoéwienie proponowanych ram prawnych prawa do
odtaczenia oraz zwrdcenie uwagi na wyzwania, z ktérymi
prawo do odfaczenia musi sie zmierzy¢. Analizujac propo-
zycje Parlamentu Europejskiego autorka zwraca uwage
m.in. na ujawniajace sie na tle projektu dyrektywy watpli-
wosci dotyczace zakresu podmiotowego prawa do odta-
czenia. Do najwiekszych wyzwan zalicza ustanowienie
praktycznych ustalerh dotyczacych wyfaczenia narzedzi cy-
frowych, zwtaszcza w przypadku elastycznych form orga-
nizacji czasu pracy, przedsiebiorstw pracujgcych na skale
miedzynarodowa i/lub prowadzacych ciagla dziatalnos¢
uniemozliwiajaca wyfaczenie serweréw. Autorka wskazu-
je, ze realizacja prawa do odtaczenia nie moze koncentro-
wac sie wokét rozwigzan technicznych i organizacyjnych,
lecz wymaga rozwigzania problemu przecigzenia pracg
i zarzadzania czasem w zgodzie z prawem do odtgczenia.

Stowa kluczowe

prawo do odtaczenia, narzedzia cyfrowe, czas pracy,
czas odpoczynku, zdrowie, rbwnowaga miedzy zyciem
zawodowym a osobistym, dyskryminacja

JEL: K31

Uwagi wstepne

Cyfryzacja pracy przynosi pracodawcom i pracownikom
wiele korzysci oraz pozytkow gospodarczych i spotecz-
nych, takich jak wigksza swoboda, niezaleznos¢ i elastycz-
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the right to disconnect

Abstract

In January 2021, The European Parliament adopted
a resolution calling on the European Commission to
adopt as soon as possible a directive establishing
a so-called right to disconnect for all workers using digital
tools for work purposes, a draft of which is annexed to
the resolution. The right to disconnect is understood as
the exclusion of digital tools for professional purposes
outside of working time. The purpose of this article is to
discuss the proposed legal framework for the right to
disconnect and highlight the challenges that the right to
disconnect must face. Analyzing the proposals of the
European Parliament, the author draws attention, inter
alia, to the doubts concerning the subjective scope of the
right to disconnect. The biggest challenges include estab-
lishing practical arrangements for disabling digital tools,
especially in the case of flexible working time
arrangements, enterprises operating internationally
and/or with continuous operations that prevent server
shutdowns. The author also points out that the
implementation of the right to disconnect cannot be
focused on technical and organizational solutions but
requires that the problem of workload and time
management be solved in accordance with the right to
disconnect.

Keywords
right to disconnect, digital tools, working time, rest time,
health, work-life balance, discrimination

nos$¢ w odniesieniu do czasu, miejsca oraz sposobu wyko-
nywania pracy i kontaktowania si¢ z pracownikami poza
godzinami pracy, skrocenie czasu przeznaczonego na do-
jazd do pracy oraz ulatwienie wypelniania zobowigzafi
osobistych i rodzinnych, przyczyniajac si¢ tym samym do



zapewnienia lepszej rownowagi miedzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym. Ma ona takze ujemne strony powo-
dujace szereg probleméw natury etycznej, prawnej
i zwigzanych z zatrudnieniem, takich jak intensyfikacja
pracy i wydluzenie czasu pracy, co prowadzi do zaciera-
nia granic migdzy zyciem zawodowym a prywatnym. Co-
raz cz¢stsze wykorzystywanie narzedzi cyfrowych do ce-
low zawodowych doprowadzito do powstania kultury
»Stale osiagalnego”, ,zawsze dostepnego” lub ,bedace-
go w ciaglej gotowosci” pracownika, co moze mie¢ szko-
dliwy wplyw na prawa podstawowe pracownikow i spra-
wiedliwe warunki pracy, w tym sprawiedliwe wynagro-
dzenie, przestrzeganie czasu pracy, rdownowage mi¢dzy
zyciem zawodowym a prywatnym, fizyczne i psychiczne
bezpieczefistwo i higiene pracy, a takze rownouprawnie-
nie plci ze wzgledu na nieproporcjonalny wplyw tego
zjawiska na pracownikow sprawujacych opieke, ktorymi
sg zazwyczaj kobiety (zob. Naumowicz 2021, s. 80-83).
Pozostawanie pracownika w ciaglej dyspozycyjnosci
w dluzszej perspektywie nie stuzy rowniez pracodaw-
com. Podkresla si¢, ze ustanowione w prawie unijnym
normy czasu pracy (8 godzin dziennie, 40 godzin tygo-
dniowo i 11 godzin odpoczynku) sa zgodne z zasadami
ergonomii i nalezy je postrzega¢ jako normy zdrowe;j
i bezpiecznej organizacji pracy. Ich przestrzeganie jest
podyktowane nie tylko wzgledem na dobro pracowni-
kow, ale i zmniejszong produktywnoscia, ktéra moze
wynika¢ z naduzywania narzedzi cyfrowych (zob. Mes-
senger, 2010, s. 313; Carmichael, 2015; Pansu, 2018,
s. 99-119).

Wedlug badan Europejskiej Fundacji na rzecz Popra-
wy Warunkéw Zycia i Pracy (Eurofound) w czasie kry-
zysu zwigzanego z COVID-19 znaczaco wzrosta liczba
0s0b pracujacych zdalnie i z domu oraz nastgpit znaczny
wzrost wykorzystania narz¢dzi cyfrowych. O ile przed
pandemig tylko 5% 0sob pracowalo w ten sposdb, o tyle
w czasie lockdownu spowodowanego COVID-19 ponad
1/3 pracownikéw UE rozpoczela prace z domu. Ponad-
to 27% o0s0b pracujacych z domu przyznato, iz pracowa-
to w czasie wolnym, aby podotaé obcigzeniu praca. Pro-
gnozuje si¢, ze liczba osob pracujacych zdalnie utrzyma
sie na wysokim poziomie.

Dostrzegajac korzySci oraz zagrozenia zwigzane z wy-
korzystaniem narzedzi cyfrowych do celow zawodowych
postuluje si¢ wyrazne unormowanie prawa do odlacze-
nia (ang. right to disconnect), tj. wylaczenia narzedzi cy-
frowych do celéw zawodowych poza czasem pracy.
W tym zakresie nalezy wspomnie¢ o dwoch inicjatywach.
Po pierwsze, w czerwcu 2020 r. europejscy partnerzy
spoleczni przyjeli porozumienie ramowe w sprawie cy-
fryzacji (ETUC, 2020). Porozumienie przewiduje m.in.
mozliwo$¢ uzgodnienia miedzy partnerami spofecznymi
$rodkéw w odniesieniu do bycia online i offline przez
pracownikéw oraz podjecie przez partneréw spolecz-
nych Srodkdw wykonawczych w ciggu najblizszych trzech
lat. Po drugie, 21 stycznia 2021 r. Parlament Europejski
przyjat rezolucj¢ zawierajaca zalecenia dla Komisji
w sprawie prawa ,,do odlaczenia”. Parlament Europejski
wezwal do jak najszybszego przyjecia dyrektywy ustana-
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wiajacej prawo do odligczenia dla wszystkich pracowni-
kow korzystajacych z narzedzi cyfrowych do celow zawo-
dowych, ktorej projekt stanowi zatacznik do tej rezolu-
cjil. Prawu pracownika do odfaczenia miatby odpowia-
da¢ obowiazek po stronie pracodawcy podjecia dziatan
w celu zagwarantowania pracownikom skorzystania z te-
go prawa.

W Swietle powyzszych inicjatyw uwage zwraca rozni-
ca w podej$ciu unormowania prawa do odtaczenia. O ile
w porozumieniu w sprawie cyfryzacji pracy partnerzy
spoteczni ograniczyli si¢ do wskazania katalogu Srodkow
mogacych stuzy¢ realizacji prawa do odlaczenia, o tyle
propozycje Parlamentu Europejskiego obejmujg bardzo
szczegOtowe unormowanie tego prawa. Organizacja pra-
codawcow BusinessEurope wyrazita powazne obawy,
twierdzac, ze lepiej bytoby polega¢ na europejskim po-
rozumieniu ramowym w sprawie cyfryzacji niz na
uchwalaniu jednolitych przepiséw prawnych. Z kolei
Europejska Konfederacja Zwiazkdw Zawodowych z en-
tuzjazmem odniosla si¢ do propozycji Parlamentu Euro-
pejskiego i wezwata Komisj¢ Europejska do podjecia
konsultacji w tym przedmiocie z europejskimi partnera-
mi spotecznymi, zgodnie z art. 154 Traktatu o funkcjo-
nowaniu Unii Europejskie;j?.

Obecne przepisy unijne a prawo
»,do odlaczenia”

Obecnie na szczeblu Unii Europejskiej brakuje szczego-
fowych regulacji dotyczacych prawa pracownika do od-
taczenia si¢ od narzedzi cyfrowych wykorzystywanych do
celow zawodowych, a przepisy w tej dziedzinie znacznie
roznia si¢ w poszczegdlnych panstwach cztonkowskichs.
Rozwigzania ustawowe w tym zakresie przyjeto we
Francji (2016 1.), Belgii, Wioszech (2017 r.), Hiszpanii
(2018 1.), Portugalii (2021 r.). Z kolei w Irlandii Komisja
ds. Stosunkow w Miejscu Pracy przyjeta w 2021 r. ko-
deks postgpowania dla pracodawcow i pracownikow do-
tyczacy prawa do odfaczenia, ktéry zostat ogloszony ak-
tem ustawowym. Chociaz kodeks nie jest formalnie wig-
zacy, mozna si¢ na niego powolywaé przed sadem
(Code of Practice for Employers and Employees on the
Right to Disconnect, 2021, s. 2).

Prawo do odfaczenia nalezy rozwaza¢ w odniesieniu
do osiagni¢cia lepszej rdwnowagi migedzy zyciem zawo-
dowym a prywatnym oraz bezpieczefistwa i higieny pracy,
ktore to cele byly gtéwnym elementem ostatnich inicja-
tyw Unii Europejskiej. W szczegdlnoSci nalezy wspo-
mnied, ze zasada 10 Europejskiego filaru praw socjalny-
ch4, zatytutowana ,zdrowe, bezpieczne i dobrze dosto-
sowane §rodowisko pracy oraz ochrona danych™, oraz
dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2019/1158 z 20 czerwca 2019 r. w sprawie rownowagi
migdzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicdw
1 opiekundw wigzg si¢ z prawem do odlaczenia, chociaz
nie odnosza si¢ konkretnie do niego. Takze dyrektywa
Parlamentu Europejskiego i Rady 2003/88/WE z 4 listo-
pada 2003 r. dotyczaca niektdrych aspektdw organizacji
czasu pracy, okreslajac czas pracy, maksymalny czas pra-
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cy oraz minimalne dobowe i tygodniowe okresy odpo-
czynku, ktorych nalezy przestrzega¢ w celu ochrony
zdrowia i bezpieczefistwa pracownikdw, posrednio od-
nosi si¢ do prawa wyltaczenia narzedzi cyfrowych w ce-
lach zawodowych.

Artykut 2 pkt 1 dyrektywy 2003/88/WE definiuje czas
pracy jako ,kazdy okres, w ktorym pracownik pracuje
[,,w pracy” w niektorych wersjach jezykowych], pozosta-
jac do dyspozycji pracodawcy i wykonujac swoje czynno-
Sci lub obowiazki, zgodnie z prawem krajowym i/lub
praktyki”. Zgodnie z utrwalong linig orzecznicza Trybu-
natu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (TSUE), czas
dyzuru, podczas ktorego pracownik musi by¢ fizycznie
obecny w miejscu okreSlonym przez pracodawce, nalezy
traktowad w caloSci jako czas pracy, niezaleznie od tego,
czy faktycznie wykonuje on zadania w tym okresie (wy-
rok TSUE z 5 pazdziernika 2004 r., Pfeiffer i in.,
C-397/01-C-403/01, ECLI:EU:C:2004:584, pkt 93),
a czas pozostawania w gotowoSci pracownika w domu,
ktory ma obowiazek w krotkim czasie odpowiedziec na
wezwania pracodawcy, nalezy uznaé za ,czas pracy”
(wyrok TSUE z 21 lutego 2018 r., Matzak,
ECLI:EU:C:2018: 82, C-518/15, pkt 66).

Kluczowe jest, ze czas pracy musi by¢ dokumentowa-
ny. TSUE potwierdzit, ze z dyrektywy 2003/88/WE wyni-
ka obowigzek pracodawcOw ustanowienia systemu
umozliwiajacego pomiar czasu pracy kazdego dnia przez
kazdego pracownika, a system taki powinien by¢ ,,obiek-
tywny, niezawodny i dostgpny” (wyrok TSUE z 14 maja
2019 r., Federacion de Servicios de Comisiones Obreras
(CCOO), C-55/18, ECLI:EU:C:2019:402, pkt 60).

Ponadto TSUE w swym orzecznictwie podkreslit zna-
czenie odpoczynku. Dyrektywa 2003/88/WE przewiduje
trzy rodzaje minimalnych okreséw odpoczynku (oraz co-
roczny platny urlop wypoczynkowy). Trybunat podkre-
§lit, ze te minimalne wymogi dotyczace odpoczynku
»Stanowia zasady unijnego prawa socjalnego o szczegdl-
nym znaczeniu, z ktorych kazdy pracownik musi korzy-
sta¢, jako minimalny wymog niezbedny do zapewnienia
ochrony jego bezpieczenstwa i zdrowia...” (wyrok
TSUE z 7 wrzeénia 2006 r., Komisja/Zjednoczone Kro-
lestwo, C-484/04, ECLI:EU:C:2006:526, pkt 36). Artykut 3
dyrektywy 2003/88/WE przewiduje minimalny odpoczy-
nek dobowy wynoszacy 11 kolejnych godzin: ,,Panistwa
czfonkowskie podejmuja Srodki niezbedne do zapewnie-
nia kazdemu pracownikowi prawa do minimalnego
dziennego okresu odpoczynku wynoszacego 11 kolej-
nych godzin w okresie 24 godzin”. Artykut 5 dyrektywy
2003/88/WE stanowi, ze ,,panstwa cztonkowskie podej-
muja Srodki niezbedne do zapewnienia, aby w kazdym
siedmiodniowym okresie kazdy pracownik byt upraw-
niony do minimalnego nieprzerwanego okresu odpo-
czynku wynoszacego 24 godziny plus 11 godzin dzienne-
go odpoczynku, o ktorym mowa w art. 3”. Innymi stowy,
art. 5 przewiduje co najmniej 35-godzinny nieprzerwany
okres odpoczynku na kazdy okres siedmiu dni, ktory
mozna skroci¢ do 24 godzin tylko wtedy, gdy jest to
obiektywnie uzasadnione. Artykut 16 lit. a) dyrektywy
2003/88/WE umozliwia pahstwom czlonkowskim ustale-
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nie okresu odniesienia do 14 dni w celu przyznania tego
tygodniowego odpoczynku. Nalezy takze podkresli¢, ze
w art. 5 dyrektywy 2003/88/WE, dotyczacym prawa do
tygodniowego odpoczynku, postuzono si¢ sformutowa-
niem ,uniterrupted rest period”. Nie ulega watpliwosci,
ze zwrot wskazujacy na nieprzerwany odpoczynek wiaze
si¢ z niezakl6caniem tego okresu, w tym w drodze ko-
munikowania si¢ z pracownikiem za pomocg narzadzi
cyfrowych. Na ciggto$¢ wypoczynku, a tym samym jego
nieprzerywanie, wskazuje takze brzmienie art. 2 pkt 9 za-
wierajgcego definicj¢ pojecia ,,odpowiedni odpoczy-
nek”¢ oraz przytoczone wyzej brzmienie art. 3 dyrektywy
ustanawiajacego prawo do dobowego odpoczynku’.
W dyrektywie 2003/88/WE brakuje jednak przepisow,
ktdre egzekwowalyby prawo do bycia niedostepnym po-
za czasem pracy.

Prawo do odlgczenia — definicja

Prawo do odfaczenia zostato zdefiniowane w projekcie
dyrektywy jako nieangazowanie si¢ poza czasem pracy
w zadania zwigzane z praca i nieuczestniczenie w komu-
nikacji za pomoca narzadzi cyfrowych, bezposrednio lub
posrednio (art. 2 pkt 1). ,,Czas pracy” oznacza czas pra-
cy zgodnie z definicja zawarta w art. 2 pkt 1 dyrektywy
2003/88/WE (art. 2 ust. 2).

Brzmienie przytoczonego art. 2 pkt 1 projektu dyrek-
tywy moze sugerowaé, ze prawo do odlaczenia oznacza
nieangazowanie si¢ w zadania przez komunikacje, gdyz
postuzono si¢ tu koniunkcja (Moras-Ola$, 2021, s. 312).
Takze analiza dokumentéw roboczych, w tym ocena
Biura Analiz Parlamentu Europejskiego, w ktorej
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”s, prowadzi do wniosku, ze
istota omawianego prawa jest wiasnie pozostawanie po-
za komunikacja (European Parliamentary Research Se-
rvice, 2020, s. 5). Podobna konkluzja wynika z analizy
dokumentu roboczego Eurofound (2020, s. 1). Do od-
miennych wnioskéw prowadzi natomiast wyktadnia wer-
sji angielskiej i niemieckiej projektu dyrektywy, w ktorej
postuzono si¢ alternatywami or i oder. W wersji angiel-
skiej: ,,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 auerhalb der
Arbeitszeit weder direkt noch indirekt mittels digitaler
Werkzeuge arbeitsbezogene Tatigkeiten ausgeiibt wer-
den oder arbeitsbezogene Kommunikation erfolgt.
W kontekscie brzmienia tych przepisow w doktrynie
podniesiono, ze prawo do odfaczenia obejmuje dwa ob-
szary sposobu wykonywania obowigzkéw pracowni-
czych: zwigzany z komunikacjg i niedotyczacy jej. W obu
przypadkach chodzi jednak o prace z wykorzystaniem
narzedzi cyfrowych, na co wskazuje wykfadnia systemo-
wa art. 2 pkt 1 w zwiazku z art. 1 ust. 1, a wigc pordwna-
nie definicji prawa do odtgczenia z przedmiotem projek-
towanej dyrektywy? (Moras-Olas, 2021, s. 312).



W projekcie nie zdefiniowano jednak czym sg narze-
dzia cyfrowe (ang. means of digital tools). Artykut 1 ust. 1
projektu dyrektywy, okreslajacy przedmiot i zakres re-
gulacji, wskazuje jedynie, ze narzedzia cyfrowe to
w szczegOlnosci narzedzia ICT. Z kolei ICT to angielski
skrot od ,information and communication technolo-
gies” i oznacza ,technologie informacyjno-komunikacyj-
ne”. Przyjmuje sie, ze technologie informacyjno-komu-
nikacyjne to rodzina technologii przetwarzajacych, gro-
madzacych i przesylajacych informacje w formie elek-
tronicznej (GUS, 2016). Obejmuja one: 1) sprzet umoz-
liwiajacy przetwarzanie informacji (np. komputery oso-
biste, serwery, klastry, sieci komputerowe) oraz jej zapis
(np. pamigci przeno$ne, dyski twarde, dyski CD/DVD);
2) wszystkie media komunikacyjne (m.in. internet, sieci
bezprzewodowe, sieci bluetooth, telefonia stacjonarna,
komorkowa i satelitarna), oraz 3) rozne aplikacje infor-
matyczne i zlozone systemy IT, ktére umozliwiaja prze-
twarzanie i przesytanie danych na wyzszym stopniu abs-
trakcji niz poziom sprzetowy (Seweryn, 2018, s. 14). Stad
tez wynika, ze pojecie to obejmuje nie tylko same pro-
gramy, ale rowniez sprzet komputerowy i peryferyjny.
W rezultacie praca z wykorzystaniem narzedzia cyfro-
wego bedzie takze praca na komputerze lub innych
urzadzeniach niezwiazana z komunikowaniem si¢ (Mo-
ras-Olas, 2021, s. 313). Takie rozumienie pojgcia narzg-
dzi cyfrowych wspolgra z szerokim rozumieniem prawa
do odtaczenia, ktore obejmuje nie tylko nieangazowanie
sie w zadania przez komunikacje, ale tez nieangazowa-
nie si¢ w realizacje¢ zadan, ktore nie wiaza sie z wykorzy-
staniem do pracy polaczenia z siecig. W tym kontekScie
nasuwa si¢ uwaga dotyczaca polskiego ttumaczenia pro-
jektu dyrektywy. Mianowicie w polskiej wersji jezykowej
zwrot ,the right to disconnect” zostal przettumaczony
jako ,,prawo do bycia offline”. Tymczasem bycie offline
oznacza bycie poza zasiggiem sieci Internet. Biorac pod
uwage wskazane wyzej znaczenie ,,the right to discon-
nect” bardziej wtaSciwe bytoby ttumaczenie tego zwrotu
jako prawo do odfaczenia.

Zakres podmiotowy prawa
do odlaczenia

Szeroko zakre§lony zostal zakres podmiotowy prawa do
odfaczenia. Zgodnie z art. 1 pkt 1 projektu dyrektywy
ma ona znajdowaé zastosowanie do wszystkich branz,
zardwno sektora publicznego jak i prywatnego, oraz do
wszystkich pracownikoéw, niezaleznie od ich statusu
i form organizacji pracy. Nalezy podkresli¢, ze projekt
dyrektywy nie odsyta do pojecia ,,pracownika” zdefinio-
wanego w prawie krajowym. W preambule postanowio-
no, ze w celu stwierdzenia, czy dana osoba ma status
pracownika, nalezy stosowac kryteria okre§lone przez
TSUE (pkt 15). Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem
TSUE cechg charakterystyczng stosunku pracy jest oko-
liczno$¢, ze dana osoba wykonuje przez pewien okres na
rzecz innej osoby i pod jej kierownictwem $wiadczenia,
w zamian za ktore otrzymuje wynagrodzenie, przy czym
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kwalifikacja prawna i forma tego stosunku, podobnie
jak charakter wiezi prawnej, ktora Iaczy te dwie osoby,
nie s3 w tym wzgledzie decydujace (wyrok TSUE z 17 lis-
topada 2016 r., Betriebstrat der Ruhrlandklinik,
C-216/15, pkt 27). W mys$l preambuly w przypadku spet-
nienia tych kryteriow wszyscy pracownicy sektora pry-
watnego i publicznego, w tym pracownicy na zadanie,
pracownicy zatrudnieni w niepetnym wymiarze godzin,
pracownicy wykonujacy pracg okresowo, pracownicy
w systemie bonow ustugowych, osoby pracu]qce za po-
Srednictwem platform internetowych, stazysci i prakty-
kanci, sa objeci zakresem stosowania dyrektywy. Nad-
uzywanie — czy to na szczeblu krajowym, czy w sytua-
cjach transgranicznych — statusu osoby samozatrudnio-
nej zdefiniowanego w prawie krajowym jest jedna z form
pracy falszywie rejestrowane;j, czgsto powigzang z pracg
nierejestrowana. Fikcyjne samozatrudnienie ma miejsce
w sytuacji, gdy dana osoba jest zgtoszona — w celu unik-
ni¢cia okre$lonych obowiazkow prawnych lub podatko-
wych — jako osoba samozatrudniona, mimo ze wykony-
wana przez nig praca spetnia warunki noszace cechy sto-
sunku pracy. Takie osoby powinny by¢ objete zakresem
dyrektywy. Przy stwierdzaniu istnienia stosunku pracy
powinno si¢ bra¢ pod uwage fakty swiadczace o rzeczy-
wistym wykonywaniu pracy, a nie sposdb opisania przez
strony faczacego ich stosunku (pkt 15).

Projekt dyrektywy nie przewiduje wprost zadnych wy-
taczefi podmiotowych. W szczegdlnosci dyrektywa nie
wprowadza wyjatkow dla branz, w ktorych brak kontak-
tu z pracownikiem moze mie¢ daleko idgce konsekwen-
cje (np. w przedsigbiorstwach infrastruktury krytycznej
czy podmiotach leczniczych), jak réwniez dla pracowni-
kow zarzadzajacych. W §wietle brzmienia art. 1 projektu
dyrektywy, zatytutowanego ,,przedmiot i zakres”, nasu-
wa sie jednak watpliwos¢, czy dopuszczalno$¢ takich wy-
taczen nie wynika z ust. 2 tego przepisu, ktory odwotuje
sie do przepisOw unijnych przewidujqcych takie odstep-
stwa podmiotowe. Zgodnle z tym przeplsern ,»W dyrekty-
wie sprecyzowano i uzupelniono przepisy dyrektyw
89/391/EWG, 2003/88/WE, (UE) 2019/1152 i (UE)
2019/1158 do celéow wymienionych w ust. 1, bez
uszczerbku dla wymogow ustanowionych w tych dyrekty-
wach”. Z prac nad rezolucja w sprawie prawa do odla-
czenia wynika, ze dyrektywa miataby stanowi¢ uzupet-
nienie przepisow unijnych o czasie pracy. W trakcie prac
podniesiono, ze trudno bytoby zrewidowaé dyrektywe
2003/88/WE dotyczaca niektdrych aspektow organiza-
cji czasu pracy w sposob uwzgledniajacy prawo do
odtaczenia. W 2010 r. konsultacje z przedstawicielami
pracownikow i pracodawcow na szczeblu UE w sprawie
mozliwoSci zmiany tej dyrektywy nie doprowadzity do
porozumienia partneréw spofecznych. Stad tez uzna-
no, ze bardziej pragmatycznym podejsciem ]est pI'ZY]Q-
cie dyrektywy w sprawie egzekwowania przepisow dy-
rektywy 2003/88/WE dotyczacej niektorych aspektow
organizacji czasu pracy, ktora miataby bardziej tech-
niczny charakter, podobnie jak dyrektywa w sprawie
egzekwowania przepisdw dotyczacych delegowania
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pracownikow (2014/67/UE). Zwrocono uwage, ze no-
wa dyrektywa dotyczaca prawa do odfaczenia, powiaza-
na z dyrektywa w sprawie niektdrych aspektdow organi-
zacji czasu pracy, miataby na podstawie ostatnich
zmian i orzecznictwa poda¢ pewne wyjasnienia doty-
czgce pomiaru czasu pracy, okreséw odpoczynku dobo-
wego 1 tygodniowego oraz roli porozumiefi miedzy
partnerami spolecznymil0. Takie podejScie wyja$nia
brzmienie art. 1 ust. 2 projektu dyrektywy oraz moze
przemawia¢ na rzecz stanowiska, ze wylaczenia pod-
miotowe wynikajace z dyrektywy dotyczacej niektorych
aspektow organizacji czasu pracy (2003/88/WE) znaj-
duja zastosowanie w odniesieniu do prawa do odfacze-
nia. Przyjecie takiego stanowiska nie przekreslatoby
jednak catkowicie tego prawa wobec 0sdb wymienio-
nych w przepisach dyrektywy 2003/88/WE. Wskazane
w przepisach o czasie pracy odstepstwa nie odnosza si¢
bowiem do corocznego urlopu (unormowanego w art.
7 dyrektywy 2003/88/WE). Prawo do odlaczenia w cza-
sie urlopu wypoczynkowego przystugiwaloby wiec tak-
ze pracownikom, wobec ktorych dopuszczalne sa od-
stepstwa od norm czasu pracy.

Z drugiej strony wskazane w projekcie dyrektywy
przestanki przedmiotowe wylaczenia prawa do odtacze-
nia moga $wiadczy¢ o kompletnym unormowaniu tej
materii i niedopuszczalno$ci stosowania wytaczefi pod-
miotowych z dyrektywy o czasie pracy. Zgodnie z pro-
jektem dyrektywy na odstgpstwa wdrozenia prawa do
odiaczenia nalezy zezwoli¢ wylacznie w wyjatkowych
okoliczno$ciach, takich jak sita wyzsza lub inne sytuacje
nadzwyczajne, z zastrzezeniem ze pracodawca przedsta-
wia na piSmie kazdemu pracownikowi, ktorego dotyczy
odstepstwo, powody uzasadniajace konieczno$¢ jego za-
stosowania. Pafistwa mialyby by¢ zobowiazane do okre-
$lenia kryteriow odstepstw od prawa pracownika do
odfaczenia i sposobu ustalania rekompensaty za prace
wykonywang poza czasem pracy. Taka rekompensata
powinna by¢ gwarantem przestrzegania ogolnego celu,
ktorym jest dbanie o zdrowie i bezpieczefistwo (pkt 25
preambuly oraz art. 4 pkt 1). Za przyznaniem prawa do
odiaczenia wszystkim pracownikom, takze tym wobec
ktorych dyrektywa 2003/88/WE przewiduje odstepstwa
od norm czasu pracy, np. kadrze zarzadzajacej, przema-
wia rowniez cel przySwiecajacy wprowadzeniu prawa do
odlaczenia, ktorym jest potrzeba odpoczynku fizycznego
i psychicznego od pracy. Takze zdaniem Europejskiej
Konfederacji Zwigzkow Zawodowych przyszta dyrekty-
wa dotyczaca prawa do odigczenia powinna zapewnic
wlaczenie i stosowanie jej przepisOw w odniesieniu do
kadry kierowniczej, aby unikna¢ ryzyka wytaczenia ich
ochrony z zakresu dyrektywy!l. Nie sposob jednak nie
zauwazy¢, ze w praktyce wdrozenie tego prawa wobec
kadry zarzqdza]qce] byloby niezwykle trudne. Poniewaz
przepisy unijne przewiduja wobec kadry kierowniczej
szczegOlne odstgpstwa w zakresie limitow czasu pracy
i minimalnego odpoczynku, trudno bytoby ustali¢ od ja-
kiego momentu taki pracownik realizuje swoje prawo do
odlaczenia.
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Realizacja prawa do odlaczenia

Prawu pracownika do odfaczenia miatby odpowiadaé
obowiazek po stronie pracodawcy podjecia dziatah w ce-
lu zagwarantowania pracownikom mozliwosci korzysta-
nia z tego prawa (art. 3 ust. 1). Wdrozenie przez praco-
dawce prawa do odlaczenia miatoby obejmowac podje-
cie przez niego szeregu szczegdtowych Srodkow wskaza-
nych w projekcie dyrektywy, ktore zostana omowione
w kolejnych akapitach niniejszego artykutu. Zgodnie
z projektem pracodawca powinien wdraza¢ prawo do
odfaczenia w sposob sprawiedliwy, zgodny z prawem
i przejrzysty (art. 3 ust. 3). Jednoczesnie projekt dyrek-
tywy zobowigzuje pafistwa czlonkowskie do ustanowie-
nia skutecznych, proporqonalnych i odstrasza]a}cych
sankcji za naruszenie obowigzkéw pracodawcy zwiaza-
nych z prawem pracownika do odlgczenia (art. 8).

Istotnym elementem prawa do odlaczenia miataby
by¢ takze ochrona przed dyskryminacja oparta o kryte-
rium dostepnosci. Artykut 5 projektu dyrektywy ustana-
wia zakaz dyskryminowania, mniej korzystnego trakto-
wania, zwalniania oraz stosowania przez pracodawcow
innych niekorzystnych Srodkéw ze wzgledu na fakt, ze
pracownicy wykonuja lub chca wykonywac swoje prawo
do odfaczenia (pkt 1). Pracownicy i ich przedstawiciele
mieliby by¢ takze chronieni przed niekorzystnym trakto-
waniem i negatywnymi konsekwencjami wynikajacymi
ze skargi ztozonej przeciwko pracodawcy badz wynikaja-
cymi z postgpowania wszczetego w celu wyegzekwowa-
nia praw przewidzianych w dyrektywie (pkt 2). Majac na
uwadze trudnos$ci w udowodnieniu, ze pracownik byt ofia-
ra niekorzystnego traktowania ze wzgledu na korzystanie
z prawa do odlaczenia lub dochodzenie tego prawa, pro-
ponuje sie przeniesienie na pracodawce ciezaru udowod-
nienia, ze podstawa odmiennego traktowania pracownika
byly inne przyczyny, na zasadach analogicznych jak
w przypadku dyskryminacji opartej na innych kryteriach
niz dostepno$¢ pracownika. Artykut 5 pkt 3 projektu stano-
wi bowiem, ze w przypadku gdy pracownicy wykaza przed
sadem lub innym wtadciwym organem okolicznosci fak-
tyczne mogace stanowi¢ podstawe domniemania, ze zostali
zwolnieni lub do$wiadczyli innego niekorzystnego trakto-
wania ze wzgledu na fakt, iz wykonywali lub chcieli wyko-
nywaé swoje prawo do odlaczenia, do pracodawcy bedzie
nalezalo wykazanie, ze zwolnienie lub inne niekorzystne
traktowanie nastapito z innych wzgledow.

Pomiar dobowego czasu pracy

Wsrod wspomnianych wyzej obowiazkow pracodawcy
majacych na celu umozliwienie pracownikom korzysta-
nie z prawa do odlaczenia projekt dyrektywy wymienia
m.in. ustanowienie przez pracodawce obiektywnych,
niezawodnych i dostgpnych systeméw umozliwiajacych
pomiar dobowego czasu pracy $wiadczonej przez kazde-
go pracownika, ktore nie beda narusza¢ prawa pracow-
nika do prywatnosci i ochrony danych osobowych (art. 2
ust. 2; art. 2 ust. 1b).



Powyzszy obowiazek, wskazany wprost w projekcie
dyrektywy, wynika juz z dotychczasowych przepisow.
Zgodnie z przytoczonym wczeSniej orzecznictwem
TSUE, z czasem pracy i prawem do odpoczynku wiaze
si¢ obowigzek ewidencjonowania czasu pracy. TSUE
potwierdzil, ze dyrektywy 89/391/EWG i 2003/88/WE
wymagaja od pracodawcOw ustanowienia systemu umoz-
liwiajacego pomiar czasu pracy kazdego dnia przez kazde-
go pracownika oraz ze taki system powinien by¢ ,,obiek-
tywny, niezawodny i dostgpny” (wyrok TSUE z 14 maja
2019 r., Federacion de Servicios de Comisiones Obreras
(CCOO0), C-55/18, ECLI:EU:C:2019:402, pkt 60).

W rezolucji Parlamentu Europejskiego z 21 stycznia
2021 r. zwrdcono uwage, ze normy czasu nie s3 zachowa-
ne, a skuteczne rejestrowanie czasu pracy moze si¢ przy-
czyni¢ do przestrzegania umownego czasu pracy. W tym
zakresie przytoczono ustalenia Eurofoundu, z ktorych
wynika, ze w pordwnaniu z osobami pracujacymi w sie-
dzibie pracodawcy osoby regularnie wykonujgce pracg
z domu sa ponad dwukrotnie bardziej narazone na pra-
ce przekraczajacy przewidziane w prawie unijnym mak-
simum 48 godzin tygodniowo i odpoczynek krotszy niz
11 godzin pomigdzy dniami roboczymi. Ponadto prawie
30% telepracownikow sygnalizuje pracg w czasie wol-
nym kazdego dnia lub kilka razy w tygodniu w pordwna-
niu z mniej niz 5% pracownikoéw ,biurowych”. Telepra-
cownicy pracuja tez czeSciej w nieregularnych godzinach
(pkt 7 rezolucji).

Nalezy podkresli¢, ze systemy umozlwiajace pomiar
dobowego czasu pracy nie moga narusza¢ prawa pra-
cownika do prywatnosci i ochrony danych osobowych.
Wydaje si¢, ze tego warunku moga nie spetnia¢ np.
wszelkiego rodzaju technologie wykorzystujace GPS lub
inna metode §ledzenia pracownika, dzigki ktorym pra-
codawcy moga uzyskaé informacje na temat lokalizacji
pracownikdw, ich codziennych czynnosci, orientacji sek-
sualnej, pogladow politycznych, religii, stanu zdrowia
itd. (Secundo, 2019, s. 9).

W swietle powyzszych uwag nasuwa si¢ wniosek, ze
trudno§¢ w realizacji obowiazku pomiaru czasu pracy
nie bedzie dotyczyla samego aspektu prawnego, lecz
technicznego. Dokonujac wyboru narz¢dzi pomiaru cza-
su pracy dostepnych na rynku pracodawca bedzie bo-
wiem musial kierowac si¢ kryterium nienaruszania sfery
prywatnosci i danych osobowych pracownika.

Przyjecie praktycznych ustalen
dotyczacych wylaczenia
narzedzi cyfrowych

Kolejnym obowiazkiem pracodawcy wskazanym w pro-
jekcie dyrektywy jest przyjecie ,praktycznych ustalefi
dotyczacych wylaczania narzedzi cyfrowych wykorzysty-
wanych do celéw zawodowych, w tym wszelkich narzgdzi
monitorowania pracy” (art. 4 ust. 1la). W preambule dy-
rektywy podkresla si¢ role partneréw spotecznych
w ustaleniu praktycznych rozwigzah wdrazajacych pra-
wo do odlaczenia. Wskazuje si¢, ze partnerzy spoleczni
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powinni mie¢ mozliwo$¢ uzgadniania praktycznych usta-
len dotyczacych korzystania przez pracownika z prawa
do odlaczenia i wdrazania tego prawa przez pracodawce
w drodze uktadu zbiorowego lub na poziomie przedsie-
biorstwa pracodawcy.

Udzial przedstawicieli pracownikow w procesie wdra-
zania u pracodawcy prawa do odlgczenia nalezy oceni¢
pozytywnie. Pozwoli to dostosowaé przyjete rozwiazania
do potrzeb pracownikéw oraz uwzgledni¢ ich interesy.
Udzial przedstawicielstwa pracowniczego w ustalaniu
rozwigzaf majacych umozliwi¢ pracownikom prawo do
odlaczenia przewiduja takze rozwiazania przyjgte w tych
panstwach europejskich, ktore zdecydowaly si¢ juz na
unormowanie tego prawa. We Francji i Hiszpani praco-
dawca uzgadnia kwestie dotyczace prawa do odlgczenia
ze zwigzkami zawodowymi, a w razie ich braku z przed-
stawicielami pracownikéw (Surdykowska, 2019, s. 7;
Bergen, Bressler i Proctor, 2019, s. 8-9; Dima
i Hogback, 2020, s. 6). Podobnie przewiduje irlandzki
Kodeks postepowania dla pracodawcow i pracownikow
dotyczacy prawa do odtaczenia (Code of Practice for
Employers and Employees on the Right to Disconnect,
2021, s. 7-8).

Projekt dyrektywy zasadniczo nie narzuca Srodkow
wdrazania prawa do odlaczenia. Pozostawienie praco-
dawcom wzglednej swobody w uksztattowaniu ich polityk
wewnetrznych nalezy oceni¢ pozytywnie, gdyz pozwoli
dostosowaé procedury do specyfiki danego przedsie-
biorstwa. O ile projekt pozostawia swobode w doborze
szczegdtowych rozwiazaf, o tyle w art. 4 ust. 1a wyraznie
wymaga si¢ ,praktycznych ustalefi dotyczacych wytacza-
nia narzedzi cyfrowych wykorzystywanych do celow za-
wodowych, w tym wszelkich narz¢dzi monitorowania
pracy” (ang. the practical arrangements for switching
off digital tools for work purposes, including any work-
related monitoring tool). Z brzmienia tego przepisu wy-
nika, ze u danego pracodawcy powinny zostac przyjete
konkretne rozwiazania w kwestii wylaczenia narzedzi
cyfrowych poza czasem pracy. Propozycje Parlamentu
Europejskiego ida zatem dalej niz porozumienie euro-
pejskich partneréw spolecznych w sprawie cyfryzacji
pracy z 2020 roku, w ktdrym ograniczono si¢ do wskaza-
nia dzialah prewencyjnych. Zaliczono do nich przede
wszystkim szkolenia i podnoszenie $wiadomosci oraz in-
formowanie o zasadach dotyczacych czasu pracy, pracy
zdalnej, w tym na temat odpowiedniego korzystania
z narzgdzi cyfrowych i ryzyka zwigzanego z nieustannym
byciem podiaczonym (w szczegdlnosci w sferze zdrowia
i bezpieczenstwa); zaangazowanie kadry kierowniczej
w tworzenie kultury pracy, w ktorej unika si¢ kontaktu
poza godzinami pracy; statg wymiane¢ informacji na te-
mat czasu pracy i obcigzenia praca pomiedzy pracowni-
kami i kadrg zarzadzajaca; stworzenie procedur ostrze-
gawczych i wspierajacych pracownikow w egzekwowaniu
ich prawa do odfaczenia si¢ i ochron¢ przed dyskrymina-
cja z tego wzgledu (ETUC, 2020, s. 10).

Z pewnoScig zatozeniem, ktore przySwiecato sformu-
fowaniu wymogu okreslenia praktycznych ustalefi doty-
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czacych wyltaczenia narzedzia cyfrowych, byto ustano-
wienie jak najszerszych gwarancji realizacji w praktyce
prawa do odtaczenia. Przyj¢cie rozwigzah w tym zakre-
sie moze si¢ okaza¢ duzym wyzwaniem. Jednym z glow-
nych problemdw bedzie wdrozenie prawa do odfaczenia
w przypadku pracownikow pracujacych w zadaniowym
systemie czasu pracy, gdzie pracownik moze swobodnie
ksztattowac swoj czas pracy w ramach ogolnych dobo-
wych i tygodniowych norm czasu pracy. Przy braku sta-
tych godzin pracy utrudnione moze by¢ wskazanie, kie-
dy pracownik jest ,,po godzinach pracy”. Stad tez roz-
wigzania techniczne polegajace na odiaczeniu pracowni-
ka od narzedzi cyfrowych o konkretnej godzinie wydaja
sie by¢ catkowicie nieprzydatne w zadaniowym systemie
czasu pracy. Podobny wniosek nasuwa si¢ w przypadku
0sob, ktorych obowiazuja elastyczne godziny pracy,
w szczegOlnosci gdy pracownicy moga sami decydowaé
0 godzinie rozpoczgcia (i tym samym zakonczenia) pra-
cy w danym dniu w ramach przedzialu czasu okreslone-
go przez pracodawce, jak rowniez w razie gdy w danym
przedsigbiorstwie godziny pracy poszczegdlnych pra-
cownik6w znaczaco si¢ rdznig (z uwagi np. na uzgodnio-
ne indywidualnie rozktady czasu pracy). Wsrdd rozwia-
zaf mogacych znajdowac zastosowanie w wymienionych
wyzej przypadkach wskazuje si¢ wprowadzenie Srodkow
organizacyjnych i technicznych, ktdre nie opieraja si¢ na
odtaczeniu pracownika o konkretnej godzinie, ale raczej
po przepracowaniu przez niego okre§lone;j liczby godzin
(rozne formy systemu clocking-in), czy tez rozwigzan
technicznych powiazanych z obowigzujaca w zaktadzie
pracy porg nocng i uniemozliwiajacych logowanie si¢
pracownikom do systemow w godzinach pory nocnej lub
automatyczne blokujacych (lub opdznianie) wysytki e-maili
w tych godzinach (Kubiak i Magnuska 2021, s. 14-15).
Rozwigzania te, jakkolwiek skuteczne w praktyce, budza
watpliwosci. Podnosi sie, ze niewlasciwe zarzadzanie ty-
mi Srodkami moze zagrozi€ elastycznosci, ktdra pracow-
nicy dopiero niedawno byli w stanie wynegocjowac.
Zwraca si¢ bowiem uwage, ze jesli pracownikom zaka-
zuje si¢ Iaczenia w okreSlonych godzinach — na przy-
ktad w weekendy lub wieczory — to moze znikna¢ duza
elastyczno$¢ pracy zdalnej, ktora pozwalata pracowniko-
wi na zalatwienie w ciagu dnia spraw osobistych (takich
jak zrobienie zakupow, odebranie dzieci z przedszkola,
szkoly) i nadrobienie pracy pdzniej. Tymczasem to wia-
$nie mozliwo$¢ pracy w nienormowanych godzinach
umozliwia niektdrym osobom faczenie obowiazkow za-
wodowych z rodzinnymi, zwlaszcza obowiazkami opie-
kuniczymi. Kluczowe jest zatem, aby Srodki wdrazajace
prawo do odtaczenia znajdowaly zastosowanie do ,,roz-
proszonych godzin pracy” pracownika pracujacego zdal-
nie (Henshall, 2021). Rozwigzania odnoszace si¢ do
pracy §wiadczonej w $ci§le okreslonych godzinach nie
beda odzwierciedlaly obecnego §wiata — ani tego, cze-
go obecnie oczekuja pracownicy. Na calym Swiecie
wzrosto zapotrzebowanie na elastyczno$¢, poniewaz
pracownicy chca wiekszej autonomii, aby mdc okreslaé
wlasne godziny pracy i nie otrzymywa¢ na przyklad do-
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ktadnych informacji, kiedy moga uzyskac dost¢p do swo-
jej poczty e-mail. Wyzwaniem bedzie rowniez wdrozenie
prawa do odlaczenia w przypadku przedsiebiorstw pro-
wadzacych ciagta dziatalno$¢ uniemozliwiajaca odciecie
serwerOw oraz przedsigbiorstw $§wiadczacych ustugi
podstawowe dla spoteczefistwa lub ustugi, ktdrych spe-
cyfika wymaga pracy poza normalnymi godzinami pracy,
a takze przedsigbiorstw pracujacych na skale miedzyna-
rodowa. Praca w rdznych strefach czasowych i podroze
miedzynarodowe moga powodowac, ze pracownicy ko-
munikuja si¢ ze wspoipracownikami o réznych porach
poza normalnymi godzinami pracy, aby zrealizowal
swoje cele.

Przyjeta u danego pracodawcy polityka dotyczaca
prawa do odlaczenia powinna uwzglednia¢ szczegdlne
potrzeby biznesu oraz pracownikow. Przy doborze kon-
kretnych rozwigzan pomocne moga si¢ okaza¢ przykla-
dy $rodkéw zastosowanych w innych pafistwach oraz
przyjete w wielu miedzynarodowych korporacjach,
w ktorych polityke odtaczenia od narzedzi cyfrowych
wprowadzono juz wezeéniej (Orange, Société Générale,
Volkswagen, Atos, BMW, AON France, HCR, Michelin,
Daimler, Puma). Stad tez jako przyktad rozwigzan tech-
nicznych mozna wskazaé: catkowite/selektywne bloko-
wanie/wytaczanie serwerdw przedsicbiorstwa w konkret-
nych godzinach, w weekendy i Swieta lub poczty e-mail
0sOb przebywajacych na urlopach; korzystanie z mozli-
woSci op6znionej wysytki, tak aby odbiorca otrzymat
e-mail wystany wieczorem lub w dzie wolny dopiero
o okreslonej godzinie nastepnego dnia roboczego lub po
zakoficzeniu nieobecnoSci; automatyczne przekierowa-
nie wiadomosci ze skrzynek osdb na urlopach albo usta-
wianie autorespondera w skrzynce, ktdry informuje, ze
e-mail nie zostanie dostarczony, poniewaz adresat jest
na urlopie i w sprawach pilnych nalezy skontaktowac sie
z inng wskazana osoba — tzw. mail on holiday (Kubiak
i Magnuska, 2021, s. 16); ustawianie autorespondera
w skrzynce z informacja o godzinach pracy, np. ,,Moje
normalne godziny pracy to od X do Y. Odpowiem Ci,
kiedy wroce do pracy” (Code of Practice for Employers
and Employees on the Right to Disconnect, 2021, s. 2);
automatyczne ostrzezenia lub monity z systemu IT, in-
formujace pracownika, ze wyslanie wiadomosci o danej
porze lub kontynuowanie pracy (pozostawanie zalogo-
wanym do systemu) moze stanowi¢ naruszenie polityki
przyjetej u danego pracodawcy dotyczacej prawa do
odfaczenia (Kubiak i Magnuska, 2021, s. 16). Z kolei
wsrod rozwigzan organizacyjnych mozna wymienic
m.in.: wprowadzenie w politykach wewnetrznych zakazu
wysytania e-maili lub kontaktu telefonicznego w porze
nocnej, w weekendy i §wieta (ustanowienie w przedsie-
biorstwie tzw. no connection time); szkolenia dla prze-
tozonych i pracownikow dotyczace prawa do odlaczenia
si¢ u danego pracodawcy; redukcje ogolnej liczby wysy-
tanych wiadomosci przez ograniczenie krggu ich adresa-
tow (W tym przez ograniczenie korzystania z opcji ,,reply
all” i liczby 0s6b na kopii kazdego e-maila); zamieszcza-
nie w wiadomog$ciach wysytanych po godzinach pracy in-



formacji (np. w stopce), ze nadawca nie oczekuje odpo-
wiedzi tego samego dnia (Kubiak i Magnuska, 2021,
s. 16) lub ustawienie informacji w stopce e-maila ,,Obec-
nie pracuje w elastycznym wymiarze godzin, wigc cho-
ciaz odpowiada mi wysta¢ tego maila teraz, nie oczeku-
je odpowiedzi ani dziatania poza Twoimi godzinami
pracy” (Code of Practice for Employers and Employees
on the Right to Disconnect, 2021, s. 2); okreslenie w po-
rozumieniu z pracownikiem pracujacym zdalnie prze-
dzialdéw czasowych, w ktdrych zazwyczaj mozna si¢ z nim
skontaktowa¢ (Loic, 2020).

Realizacja prawa do odtaczenia nie moze si¢ koncen-
trowa¢ wokot rozwigzan technicznych i organizacyjnych,
lecz wymaga rozwiazania problemu przeciazenia praca
izarzadzania czasem w zgodzie z prawem do odlaczenia.
W przypadku osdb pracujacych w zadaniowym systemie
czasu pracy mozliwo$¢ odiagczenia jest silnie skorelowa-
na z obcigzeniem pracg, nadajac jej w tym kontekscie
Scisly charakter, w przeciwnym razie prawo do odlacze-
nia si¢ od miejsca pracy bytoby pozbawione sensu. Za-
kres zadan natozony na pracownika powinien wigc by¢
mozliwy do wykonania w ramach obowiazujacych go
norm czasu pracy. W realizacji prawa do odfaczenia klu-
czowe s3 takze zachowania samego pracownika, ktory
powinien, po pierwsze, tak zarzadza¢ swoim czasem, aby
znaleZ¢ czas na odpoczynek i odtaczenie oraz po drugie,
szanowa¢ prawo do odfaczenia innych. Na kwesti¢ te¢
zwrdcono uwage w czasie prac legislacyjnych nad pra-
wem do odfaczenia we Francji, w trakcie ktorych postu-
lowano, aby obowiazek odlgczenia od pracy rozwazaé
jako wspotodpowiedzialno$¢ miedzy pracodawca a pra-
cownikiem. Chodzito o przejecie obowiazku bezpie-
czefistwa pracownika z art. L. 4122-1 kodeksu pracy
w §wietle odlaczenia. Przepis ten stanowi, ze kazdy pra-
cownik jest odpowiedzialny za dbanie, zgodnie ze swoim
wyksztalceniem i stosownie do swoich mozliwosci,
o zdrowie i bezpieczefistwo swoje i innych osob, ktorych
dotycza jego dziatania lub zaniechania w pracy. Za kon-
cepcja ta krylo si¢ wychowanie pracownika do odiacze-
nia i wyksztafcenie w nim szacunku do szanowania pra-
wa do odtgczenia wspotpracownikéw. Chociaz ostatecz-
nie propozycje te odrzucono, bowiem zwiazki zawodowe
byly temu przeciwne, nalezy si¢ zgodzi¢, ze zdrowie
w miejscu pracy i zarzadzanie zdrowiem zawodowym
powinno by¢ przedmiotem zainteresowania wszystkich,
nie tylko ekspertow i menedzeréw. Kazdy podmiot (kie-
rownik lub pracownik) na swoim poziomie upodmioto-
wienia powinien uczestniczy¢ w rozwoju organizacji pra-
cy promujacej zdrowie, opartej na wartoSciach wspot-
pracy i sprawiedliwosci. Uznanie prawa do odfaczenia
jest jednym z rozwigzaf pozwalajacych osiagna¢ ten cel
(Loic, 2020). Takie podejscie wymaga oczywiscie dzia-
tan edukacyjnych w celu wyposazenia pracownikow
w wiedze na temat kwestii zwigzanych ze zdrowiem
w miejscu pracy i wplywu ich zachowaf na wiasne zdro-
wie oraz zdrowie wspdtpracownikow. Na koncepcji
wspotodpowiedzialnodci pracodawcy i pracownika opie-
ra si¢ irlandzki Kodeks postgpowania dla pracodawcow
i pracownikéw dotyczacy prawa do odlaczenia. Juz sam
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tytut kodeksu zdaje si¢ te kwesti¢ sygnalizowac. Przede
wszystkim jednak w kodeksie wyraZnie wskazano obo-
wigzki pracodawcy oraz pracownikow w zakresie prawa
do odtaczenia (Code of Practice for Employers and
Employees on the Right to Disconnect, 2021, s. 6).

Uzasadnienie odstepstwa
od prawa do odlaczenia

Kolejnym obowiazkiem pracodawcy przewidzianym
w projekcie dyrektywy jest uzasadnienie pracownikowi
na pismie odstepstwa od prawa do odfgczenia (art. 4 ust. 1
pkt. d i e). Jak wyzej wskazano, projekt dyrektywy do-
puszcza odstepstwa od wymogu wdrozenia prawa pra-
cownikow do odtaczenia w wyjatkowych okoliczno-
Sciach, takich jak sita wyzsza lub inne sytuacje nadzwy-
czajne, z zastrzezeniem ze pracodawca przedstawi na pi-
$mie kazdemu pracownikowi, ktorego dotyczy odstep-
stwo, powody uzasadniajace konieczno$¢ zastosowania
takiego odstgpstwa. Pafistwa mialyby by¢ zobowigzane
do okreSlenia kryteriow odstgpstw od prawa pracownika
do odlaczenia i sposobu ustalania rekompensaty za pra-
ce wykonywang poza czasem pracy. Taka rekompensata
powinna by¢ gwarantem przestrzegania ogolnego celu,
ktorym jest dbanie o zdrowie i bezpieczefistwo (pkt 25
preambuly oraz art. 4 pkt 1). Okreslenie kryteriow sto-
sowania przez pracodawcow odstepstw od prawa do
odlaczenia z cala pewnoScig nie okaze si¢ prostym zada-
niem i bedzie wymagalo postuzenia si¢ przez ustawo-
dawce krajowego klauzula generalng. Wskazanie w spo-
sOb wyczerpujacy wyjatkowych okoliczno$ci nie bedzie
bowiem mozliwe. Natomiast jezeli chodzi o rekompen-
sate, majac na uwadze wskazany wyzej cel przy§wiecaja-
cy wprowadzeniu prawa do odlgczenia, pafistwa czlon-
kowskie prawdopodobnie zobowiaza pracodawce do
udzielenia pracownikowi réwnowaznego okresu odpo-
czynku w miejsce naruszonego prawa do odlaczenia,
a dopiero w wyjatkowych przypadkach, gdy nie bedzie
mozliwoSci udzielenia takiego czasu, zapewnienia mu
adekwatnej rekompensaty pieni¢zne;j.

Warunek pisemnego uzasadnienia ma stanowi¢ me-
chanizm kontroli korzystania przez pracodawcéw z od-
stepstw od prawa do odtaczenia i zapobiega¢ naduzy-
ciom ze strony pracodawcy. Z treSci dyrektywy nie wyni-
ka, kiedy takie uzasadnienie powinno zosta¢ sporzadzo-
ne. Biorgc pod uwage, ze w sytuacjach nadzwyczajnych
na og6t konieczny bedzie jak najszybszy kontakt z pra-
cownikiem, trudno sobie wyobrazi¢, aby pracodawca
mial czas na sporzadzanie takiego uzasadnienia z wy-
przedzeniem. W sytuacjach nadzwyczajnych na ogot ko-
nieczny bedzie jak najszybszy kontakt z pracownikiem.
Stad tez mozna przypuszczaé, ze w praktyce takie uza-
sadnienie bedzie formutowane post factum, juz po zaan-
gazowaniu si¢ pracownika w zadania zwigzane z praca.
Nie nalezy jednak przekresla¢ znaczenia uzasadnienia
sporzadzonego po fakcie. Pisemna informacja o naru-
szeniu prawa do odfaczenia ma charakter dowodowy
i moze by¢ pomocna np. przy dochodzeniu ochrony
przed niekorzystnym traktowaniem z powodu korzysta-
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nia z prawa do odlaczenia czy dochodzeniu rekompen-
saty za pracg wykonywang poza czasem pracy.

Skorzystanie z mozliwo$ci odstepstwa od prawa do
odiaczenia oprocz pisemnego uzasadnienia bedzie wy-
magato od pracodawcy ustalenia sposobu kontaktowa-
nia si¢ z pracownikami w wyjatkowych okolicznosciach.
Dobrym punktem odniesienia mogg by¢ tu rozwigzania
hiszpafiskie, zgodnie z ktorymi w wyjatkowych przypad-
kach, w ktorych przedsigbiorstwo moze nie przestrzegaé
prawa do odtaczenia si¢, wiadomosSci wymagajace pilne;j
odpowiedzi pracownika powinny by¢ przesytane SMS-em
lub telefonicznie. W pozostalych przypadkach, gdy pilna
odpowiedZ pracownika nie jest konieczna, komunikacja
z pracownikiem powinna si¢ odbywac za poSrednictwem
innych, mniej inwazyjnych §rodkdéw komunikacji, np. za
pomocg e-maili, na ktdre pracownik moze odpowiedzie¢
w pierwszej godzinie pracy nastepnego dnia (Kubiak
i Magnuska, 2021, s. 9).

Obowiazki informacyjne

W projekcie dyrektywy wskazuje sie takze na koniecz-
no$¢ podjecia przez pracodawcg roznorodnych §rodkow
uswiadamiajacych, w tym organizacje szkolenia w miej-
scu pracy na temat warunkéw pracy, o ktorych mowa
w art. 4 ust. 1 (systemu pomiaru czasu pracy, praktycz-
nych ustalen dotyczacych wylaczenia narzedzi cyfrowych
wykorzystywanych do celow zawodowych, oceny bhp
w odniesieniu do prawa do odfaczenia czy odstgpstw od
prawa do odlaczenia). Niezaleznie od tego, w mysl art. 7
projektu dyrektywy, pracodawca miatby by¢ zobowiaza-
ny do przekazywania na piSmie kazdemu pracownikowi
jasnych, dostatecznych i adekwatnych informacji na te-
mat jego prawa do odfaczenia oraz rozwigzaniach zakfa-
dowych przyjetych celem zagwarantowania realizacji te-
go prawa, w tym o$wiadczenie zawierajace tre$¢ wszel-
kich obowiazujacych uktaddw zbiorowych i innych poro-
zumiefl. Informacje te miatyby obejmowac co najmnie;:
praktyczne ustalenia dotyczace wylaczania narzedzi cy-
frowych wykorzystywanych do celéw zawodowych; sys-
tem pomiaru czasu pracy; dokonywane przez pracodaw-
ce oceny bezpieczenstwa i higieny pracy w odniesieniu
do prawa do odlaczenia, w tym oceny zagrozefi psycho-
spotecznych, zwigzanych ze staltym byciem podtaczo-
nym; kryteria odstgpstw od wymogu wdrozenia prawa
pracownikéw do odlaczenia oraz wszelkie kryteria usta-
lania rekompensaty za pracg wykonywana poza czasem
pracy; podejmowane przez pracodawce; §rodki uswiada-
miajace, w tym szkolenie w miejscu pracy; Srodki ochro-
ny pracownikow przed niekorzystnym traktowaniem
w zwigzku z korzystaniem z prawa do odfaczenia; Srodki
wdrazania prawa pracownikow do dochodzenia rosz-
czefi zgodnie z projektowanym art. 6.

W dyrektywie wskazuje sie jednoczesnie na koniecz-
no$¢ zapewnienia mechanizmu kontroli wywigzywania
sie przez pracodawcOw z powyzszego obowiazku.
W mysl pkt. 21 preambuly panstwa cztonkowskie powin-
ny dbac o to, przyktadowo za posrednictwem krajowych
organdw inspekcji pracy, by pracodawcy przedstawiali

pracownikom oS$wiadczenia zawierajace praktyczne
ustalenia dotyczace korzystania przez pracownika z pra-
wa do odlaczenia.

Obowigzki w zakresie informowania oraz u$wiada-
miania w kwestii prawa do odlaczenia odgrywaja istotng
role. Na przeszkodzie do pelnego odtgczenia narzedzi
cyfrowych wykorzystywanych w celach zawodowych stoi
miedzy innymi brak SwiadomoSci zar6wno po stronie
przetozonych, jak i samych pracownikéw, ze pracownik
nie ma obowiazku odpowiada¢ na telefony i e-maile po-
za czasem pracy. Przetozeni, a takze wspdtpracownicy
czesto zapominaja, ze kontaktowanie si¢ w sprawach za-
wodowych po godzinach pracy moze naruszaé¢ prawo do
odpoczynku innych osdb. Podnoszenie $wiadomosci co
do konieczno$ci wypoczynku i mentalnego ,,odcigcia
si¢” od pracy mogloby pom6c w wypracowaniu prawi-
dtowych zasad komunikacji. Jest to $ci§le zwigzane ze
wspomniang wcze$niej kwestia wspotodpowiedzialnosci
pracownika za wdrozenie prawa do odlgczenia.

Whioski

1. Obecnie na szczeblu Unii Europejskiej brakuje
szczegOtowych regulacji dotyczacych prawa pracownika
do odtaczenia si¢ od narze¢dzi cyfrowych wykorzystywa-
nych do celow zawodowych. Rozwiazania prawne w tym
przedmiocie wprowadzilo w ostatnich latach kilka
panstw europejskich. Istniejaca we wspolczesnym §wie-
cie pracy kultura stale osiggalnego, zawsze dostepnego
i bedacego w ciagtej gotowosci pracownika moze pro-
wadzi¢ do psychicznego i fizycznego wyczerpania pra-
cownika. Jednocze$nie ogblne przepisy o czasie pracy
nie gwarantuja pracownikowi dostateczne] ochrony isa
nlewystarcza]qce W obliczu zacierania si¢ granic mig-
dzy praca a zyciem prywatnym ustanowienie nowego
prawa — prawa do odlaczenia — wydaje si¢ by¢ ko-
nieczne dla ochrony zdrowia pracownikow. Dlatego tez
propozycja Parlamentu Europejskiego unormowania
prawa do odlaczenia stanowi niezwykle wazny i pozada-
ny krok.

2. Realizacja prawa do odtaczenia miataby si¢ opie-
ra¢ zasadniczo na trzech elementach: pomiarze czasu
pracy, przyjeciu praktycznych ustalefi dotyczacych wyta-
czenia narzedzi cyfrowych oraz dzialaniach u$wiada-
miajacych, w tym szkoleniach, dotyczacych prawa do
odfaczenia w celu kreowania kultury niebycia ciagle do-
stepnym.

3. Powyzsze ujecie zastuguje w pefni na akceptacje,
aczkolwiek prawidtowe wdrozenie tego prawa bedzie
w praktyce duzym wyzwaniem. Rozne warunki pracy
i sytuacje pracownicze w poszczeg6lnych przedsigbior-
stwach lub rodzajach dziatalnosci gospodarczej powodu-
ja, ze niemozliwe bedzie wdrozenie identycznego prawa
do odlaczenia. Ponadto odlaczenie si¢ od pracy i urza-
dzef zwigzanych z pracg wymaga wspolnego podejscia
pracodawcow i pracownikow. O ile wlasciwe jest prze-
niesienie odpowiedzialnosci za zarzadzanie czasem pra-
cy na pracodawcg, o tyle wymagana jest takze indywidu-
alna odpowiedzialno$¢ pracownikow.
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Przypisy/Notes

1 https:/www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0021_PL.html (20.04.2022).

2 https://www.etuc.org/en/document/etuc-position-right-disconnect (20.04.2022).

3 Przyjete w poszczeg6lnych krajach regulacje maja pewne istotne podobiefistwa, a takze pewne réznice pod wzgledem zakresu i podejscia. We Fran-
cji, Belgii i Hiszpanii prawo do odlaczenia jest przedmiotem regulacji uktadéw zbiorowych. Natomiast we Wtoszech praktyczne ustalenia dotyczace
prawa do odlaczenia sa przedmiotem porozumienia pracodawcy z kazdym pracownikiem, ktdry pracuje zdalnie. W Belgii i Francji przepisy maja za-
stosowanie do wszystkich przedsigbiorstw zatrudniajacych co najmniej 50 pracownikéw, podczas gdy w Hiszpanii prawo obejmuje wszystkich pracow-
nikéw. We Wioszech prawo do odlaczenia dotyczy tylko tak zwanych ,.inteligentnych pracownikéw”, ktérzy dziela swoj czas pracy miedzy domem/od-
legta lokalizacja a miejscem pracy pracodawcow.

4 Europejski filar praw socjalnych — dokument Unii Europejskiej podpisany wspdlnie przez Parlament Europejski, Rade Unii Europejskiej i Komi-
sj¢ Europejska 17 listopada 2017 r. na Szczycie Spotecznym na rzecz Sprawiedliwego Zatrudnienia i Wzrostu Gospodarczego, ktory odbyl sie w Gote-
borgu, w Szwecji.

5 Zgodnie z zasada 10 Europejskiego filaru praw socjalnych ,,Pracownicy maja prawo do wysokiego poziomu ochrony zdrowia i bezpieczefistwa
w miejscu pracy. Pracownicy maja prawo do §rodowiska pracy dostosowanego do ich potrzeb zawodowych i ktdre pozwala im przediuzy¢ okres ich
uczestnictwa w rynku pracy. Pracownicy maja prawo do ochrony swoich danych osobowych w kontekscie zatrudnienia”.

6 Artykut 2 pkt 9 dyrektywy 2003/88/WE stanowi: ,,adequate rest means that workers have regular rest periods, the duration of which is expressed in
units of time and which are sufficiently long and continuous to ensure that, as a result of fatigue or other irregular working patterns, they do not
cause injury to themselves, to fellow workers or to others and that they do not damage their health, either in the short term or in the longer term”.

7 Artykut 3 dyrektywy 2003/88/WE stanowi: ,,Member States shall take the measures necessary to ensure that every worker is entitled to a minimum
daily rest period of 11 consecutive hours per 24-hour period”.

8 Thum.: ,,Aktualnie nie ma zadnego istniejacego ani proponowanego prawodawstwa UE, ktore bezposrednio odnositoby sie do zakresu lub czasu
komunikacji elektronicznej zwiazanej z praca migdzy pracodawcami a pracownikami”.

9 Artykut 1 ust. 1 projektowanej dyrektywy stanowi: ,Niniejsza dyrektywa okresla minimalne wymogi, aby umozliwi¢ pracownikom, ktérzy korzysta-
ja z narzedzi cyfrowych, w tym narzedzi ICT, do celéw zawodowych, wykonywanie prawa do bycia offline oraz zadba¢ o to, by pracodawcy przestrze-
gali prawa pracownikdéw do bycia offline”.

10 Omowienie prac legislacyjnych w Parlamencie Europejskim dostepne jest na stornie: https://www.europarl.europa.eu/thinktank/en/document.html?
reference=EPRS_BRI (2020)642847 (20.04.2022).
1T https://www.etuc.org/en/document/etuc-position-right-disconnect (20.04.2022).
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