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PRAWO DO BYCIA OFFLINE

Realna vlga dla pracownikow
czy tylko dodatkowe obowiqzki
dla pracodawcow?

czerwiec 2021 r.



Cyfryzacja pracy niesie wiele korzysci. W wielu zawodach prace mozna $wiadczyé z do-
wolnego miejsca na $wiecie, a w wielu branzach - pozyskiwaé talenty z kazdej czesci globu.
Dla pracodawcéw to szansa na znaczqce oszczednosci, a dla pracownikéw — nadzieja na
réwnowage migedzy zyciem zawodowym i prywatnym.

Jednak powszechne korzystanie z technologii informacyjno-telekomunikacyjnych nasilito tez
negatywne zjawiska w $rodowisku pracy lub przyczynito sie do powstania nowych. Pandemia
niczym katalizator przyspieszyta ten proces.

Rewolucja technologiczna wyprowadzita prace z czterech $cian zaktadu i pozwolita na
tgcznoéé z dowolnego miejsca na $wiecie, w tym z miejsc zamieszkania pracownikéw. W po-
tqczeniu z niespotykanym wczesnie przyspieszeniem tempa zycia, obiegu informacji i dostep-
no$ci wszystkiego ,wszedzie i na zaraz”, doprowadzifo to do upowszechnienia sie kultury
,Wwiecznie osiggalnego pracownika”.

Standardem stafo sie oczekiwanie, ze pracownik odpowie na stuzbowy telefon lub e-mail
niezwlocznie, a najpdzniej w ciqgu 24 godzin, nawet jezeli korzysta z zastuzonego odpo-
czynku od pracy. ,Bardziej dostepne” i responsywne osoby zaczety byé postrzegane jako
bardziej zaangazowane w prace, a nawet faworyzowane w poréwnaniu z pracownikami,
ktérzy ze wzgleddw rodzinnych lub zdrowotnych nie zawsze mogq odebra¢ telefon lub
e-mail po godzinach pracy.

Wymuszanie na zatrudnionych pracy po rozktadowych godzinach pracy jest nierzadko
wynikiem nieprawidtowej organizacji pracy i budowania konkurencyjnosci firmy w oparciu
o szybko$é wykonania ustugi przy jednoczesnej presji na racjonalizacje kosztéw.

W konsekwencji w realiach pandemicznej globalnej gospodarki pracownicy bardziej niz
kiedykolwiek skarzg sie na zatarcie granicy miedzy pracq zawodowq a czasem prywat-
nym, nieprzewidywalno$é godzin pracy, konieczno$é pracy poza uzgodnionymi godzinami
(zwykle bez wynagrodzenia) i wynikajqce stqd negatywne skutki dla ich zdrowia fizycznego,
psychicznego oraz zycia prywatnego.

W odpowiedzi na te wyzwania i zwigzane z nimi zagrozenia dla prywatnoéci pracowni-
kéw wynikajgce z inwazyjnosci stosowanych technologii cyfrowych, Parlament Europeijski
21 stycznia 2021 r. przyjat rezolucje, w ktérej wzywa do przyjecia dyrektywy ustanawiajqcej
prawo pracownikéw do bycia offline (ang. right to disconnect, okre$lane réwniez jako prawo
do wytqczenia sig)'.
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https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0021_PL.html
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0021_PL.html

Obecnie nie ma jeszcze obowiqzujgcych przepiséw unijnych ustanawiajgcych prawo do
bycia offline. Takie prawo posrednio wynika z regulacji wspélnotowych o czasie pracy
(w szczegdblnosci przepiséw dotyczqcych minimalnych okreséw odpoczynku)?, jak tez do-
tychczasowego orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci.

Nieprzypadkowo prace legislacyjne nad prawem do wytqczenia sie nabraty tempa w okresie
pandemii. COVID-19 pokazat, jak wazne sq narzedzia cyfrowe dla zachowania ciggfosci
dziafania przedsiebiorstw. Znaczqco wzrosta liczba obywateli Unii Europejskiej, ktérzy pra-
cujq zdalnie, a tym samym sq narazeni na ryzyka zwigzane z takim sposobem $wiadczenia
pracy. Zgodnie z danymi Eurofound w kwietniu 2020 r. ok. 37% respondentéw z krajéw eu-
ropejskich zostafo zmuszonych przez COVID-19 do pracy z domy; dla poréwnania zgodnie
z danymi Eurostat w 2019 r. jedynie 5,4% zatrudnionych w UE regularnie pracowato zdalnie
z miejsca zamieszkania. Co wiecej, badania pokazujq, ze wiele firm planuje wykorzystywa¢
ten model pracy takze po ustaniu zagrozenia epidemicznego; cheé korzystania z pracy
zdalnej (przede wszystkim w modelu hybrydowym) po zniesieniu restrykeji koronawiruso-
wych zglasza tez znaczqcy odsetek pracownikéw. Praca taka stanie sie wiec zapewne tzw.
nowym standardem (new normal).

W trakcie debaty poprzedzajqcej przyjecie powyzszej rezolucji europostowie zwracali réw-
niez uwage, ze wspdlnotowe regulacje o prawie do wyfqczenia sie warto przyjqé z jeszcze
jednego powodu”.

Regulacje panstw czfonkowskich dotyczqce pracy z wykorzystaniem narzedzi cyfrowych,
poza zaktadem pracy, sq bardzo zréznicowane. Na poziomie krajowym tylko niektére
panstwa UE podijety kroki w celu uregulowania pracy zdalnej, z czego zaledwie kilka (m.in.
Belgia, Francja, Hiszpania czy Wtochy; 1 kwietnia br. w Irlandii wszedt w zycie natomiast
niewigzqcy Kodeks najlepszych praktyk dotyczqcych prawa do wytqczenia sig (ang. Code of
Practice on the Right to Disconnect)) zdecydowalo sie przyja¢ przepisy, ktére wprost odnoszg
sie do prawa zatrudnionych do nieangazowania sie w obowiqzki zawodowe po godzinach
pracy za posrednictwem narzedzi cyfrowych.

Istnienie takich ograniczen tylko w niektérych paistwach cztonkowskich potencjalnie otwiera
pole dla dumpingu socjalnego w zupetnie nowym wydaniu. Firmy mogq bowiem przenosi¢
cze$¢ dziatalnosci do tych krajéw UE, gdzie takich restrykcji nie wprowadzono, a ,zabiera-
nie pracy do domu” jest powszechnym zjawiskiem, tolerowanym spotecznie i umykajgcym
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organom odpowiedzialnym za nadzér nad warunkami pracy (Polska moze byé tutaj w naszej
ocenie niechlubnym przyktadem).

Ponizej zawarlismy zwiezte podsumowanie, jak prawo do wyfqczenia sie zostato uregu-
lowane w Belgii, Hiszpanii, Wtoszech i Franciji (ktéra jako pierwsza wprowadzita przepisy
o prawie do wyfqczenia sig). Warto podkreili¢, ze réwniez w tych krajach efektywno$é
przyjetych rozwigzani prawnych w praktyce byta rozczarowujgca. Pracodawcy z duzymi
oporami i zdecydowanie wolniej niz oczekiwano przyjmujg wewnetrzne polityki dotyczqgce
prawa do wyfqczenia sie, a pracownicy majq niewielkg $wiadomo$é swoich praw. Mozna
liczy¢ na to, ze stan ten zmieni sie¢ w okresie pandemii, gdy zdecydowanie wzrosta liczba
os6b pracujgcych z domu (i odczuwajgceych negatywne skutki pracy zdalnej, ktérym ma
przeciwdziata¢ prawo do wylgczenia sie).

Czy przepisy krajowe przewidujq prawo pracownikéw do wytqczenia sie?

W Belgii nie ma ustawowego obowiqzku, by zapewni¢ pracownikom prawo
do wylfqczenia sie. Pracodawca musi jednak skonsultowaé kwestie prawa do
wytqczenia sie z dziafajgcq u niego komisjg BHP.

Tak.

Tak.

Tak.

Czy prawo do wytqczenia sie zostato ustanowione na mocy ustaw czy
uktadéw zbiorowych?

Przepisy o prawie do wytqczenia sie wprowadzono w 2018 r. Na ich mocy
partnerzy spoteczni sq jedynie zobowigzani do konsultacji w sprawie prawa
do wytqczenia sig na szczeblu zaktadowym.

Przepisy o prawie do wytqczenia sie zostaty wprowadzone do francuskiego
kodeksu pracy w 2016 r. Na ich mocy partnerzy spoteczni sq zobowigza-
ni uzgodnié procedury, ktére majq zapewnié faktycznq realizacje prawa
do wylqczenia sie. Przyjecie tych przepiséw przyczynifo sie¢ do przyjecia
znaczqcej liczby branzowych uktadéw zbiorowych regulujgcych prawo do
wyltqczenia sie.
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Wioskie prawo (ustawa nr 81/2017) przewiduje prawo do wylqgczenia sig
dla pracownikéw pracujqcych zdalnie, tj. 0séb, z ktérymi pracodawca zawart
indywidualne umowy przewidujgce mozliwo$é pracy hybrydowej — czescio-
wo z biura pracodawcy, a czesciowo z innego miejsca za posrednictwem
technologii elektronicznych.

Ponadto prawo do wytqczenia sie zostato przyjete w uktadach zbiorowych -
branzowych i zaktadowych.

Prawo hiszpanskie ustanawia prawo do wylgczenia sie jako gwarancje przy-
sfugujgcq pracownikowi na mocy przepiséw o ochronie danych osobowych
w sferze stosunkéw pracy. Prawo do wytqczenia sie zostato wprowadzo-
ne w ramach implementacji RODO do hiszpanskiego porzqdku prawnego
w 2018 r. Na mocy tych przepiséw partnerzy spoteczni muszq porozumieé
sie¢ co do prawa do wylfqczenia sie na poziomie uktadu zbiorowego - za-
ktadowego lub branzowego.

Czy prawo do wylgczenia sie zostato wylgczone w odniesieniu do
okreslonych kategorii pracodawcow lub pracownikow?

Nie, przy czym przepisy o prawie do wytqczenia sie majg zastosowanie
wytqcznie do pracodawcdw z sektora prywatnego, u ktérych mozliwe jest
zawarcie ukfadu zbiorowego pracy (inaczej niz ma to miejsce dla pracodaw-
céw z sektora publicznego).

Poczqgtkowo prawo do wylqgczenia sie zostato przyjete dla pracownikéw,
ktérych czas pracy w rozkfadzie rocznym byt okreslany w dniach (tj. dla
ktérych nie przewidziano statych dobowych i tygodniowych godzin pracy,
ale ktérzy majq prawo do czasu wolnego w zamian za prace w godzinach
nadliczbowych). Aby méc skutecznie wprowadzi¢ ten system czasu pracy,
uktad zbiorowy musi okreslaé warunki, na jakich pracownicy ci mogq korzy-
staé z prawa do wytqczenia sie.

Nie, nalezy jednak pamietaé, ze prawo do wytqczenia sie zostato przewi-
dziane jedynie dla pracownikéw pracujgcych zdalnie, a tym samym z mocy
przepiséw ustawowych prawa do wyfqczenia sig nie stosuje sie obowigzkowo
do wszystkich pracownikéw.

Nie.
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Czy prawo krajowe narzuca okreslong forme wdrozenia prawa do
wylqgczenia sie?

Nie. Prawo wymaga jedynie, aby prawo do wytgczenia sie byto przedmiotem
dyskusji partneréw spotecznych, natomiast nie ustanawia bezwzglednego
prawa do wytqgczenia sie.

Nie, procedury dotyczqce prawa do wyfqczenia sie sq przedmiotem uzgod-
nieri na poziomie zakfadowym. Jezeli nie osiggnieto porozumienia w tym za-
kresie, prawo do wytgczenia sie powinno zostaé uregulowane w regulaminie
sporzgdzonym przez pracodawce i przedfozonym do zaopiniowania przez
komisje do spraw socjalnych i ekonomicznych.

Nie. Rozwigzania techniczne i organizacyjne zapewniajgce realizacje prawa
do wytqczenia sig¢ muszg by¢é przedmiotem indywidualnej pisemnej umowy
o prace zdalng miedzy pracodawcg a pracownikiem.

Prawo do wytqczenia sig powinno byé przedmiotem uzgodnien ukfadowych
i ma zmierzaé do zapewnienia réwnowagi miedzy pracq a zyciem prywatnym
pracownikéw. Po wystuchaniu opinii przedstawicieli pracownikéw, pracodaw-
ca jest zobowiqzany sporzqdzié wewnetrzny regulamin dla pracownikéw,
w tym pracownikéw kadry zarzqdzajqcej, okreslajgcy rozwigzania zapew-
niajqce realizacje prawa do wytqczenia sig oraz szkolenia i inne rozwigzania
uswiadamiajgce pracownikéw co do prawidfowego uzytkowania narzedzi
cyfrowych.

W szczegdlnosci prawo do wytqczenia sie musi zostaé zapewnione dla pra-
cownikéw czedciowo lub w catodci pracujgcych zdalnie, w tym pracujgeych
zdalnie z domu.

Jakie sankcje grozqg pracodawcy, ktory nie przestrzega prawa do
wytaqczenia sie? Jakie roszczenia przystugujg pracownikowi, ktérego
prawa zostaly naruszone? Czy pracownik jest chroniony, jezeli nie
odpowie na e-mail lub telefon poza godzinami pracy?

Przepisy nie dajq jednoznacznej odpowiedzi, czy pracodawca, ktéry uchyla
sie od konsultacji w sprawie prawa do wytqgczenia sie, moze poniesé jakie-
kolwiek konsekwencje z tego tytutu.

Nie ma wprost okreslonych bezposrednich sankcji za brak wdrozenia prawa
do wylfqczenia sie w porozumieniu lub regulaminie. Pracodawca moze jednak
ponie$é konsekwencie z tego tytutu w sposéb posredni — jezeli u pracodawcy
brak jest przepiséw o prawie do wytqgczenia sie, pracownicy mogq podniesé,
ze pracodawca naruszyt wobec nich obowiqzek zapewnienia bezpiecznych
warunkéw pracy i zgda¢ odszkodowania. Ponadto pracownicy, ktérych czas
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pracy w rozkfadzie rocznym jest okreslany w dniach, mogq réwniez twierdzi¢,
ze obowiqzujqcy ich rozkfad jest niewazny i ze obowigzuje ich 35-godzinny
tydzien pracy, a tym samym domagaé sie rekompensaty pracy w godzinach
nadliczbowych.

Prawo nie przewiduje jakichkolwiek sankcji za naruszenie prawa do wytqg-
czenia sie. Nie ustanawia réwniez szczegdlnej ochrony dla pracownika, ktéry
nie odpowie na e-mail lub telefon poza godzinami pracy.

Jednakze pracownik, ktérego prawo do minimalnego odpoczynku dobowego
zostafo naruszone, moze domaga¢ sie odszkodowania za szkody fizyczne
i psychiczne wynikte z ponadwymiarowej pracy.

Nieprzyjecie przez pracodawce regulaminu o prawie do wytqgczenia sie¢ moze
mieé dwojakie konsekwencije:

* pracodawca moze ponie$é konsekwencje wynikajgce z nieprzestrzegania
przepiséw o warunkach pracy, co jest zagrozone grzywng w wysokosci

do 6 250 EUR,

* brak takich regulacji moze stanowié naruszenie przepiséw o przeciwdzia-
taniu ryzykom w miejscu pracy, jezeli istnieje zwigzek miedzy brakiem
regulaminu a ryzykami psychospotecznymi takimi jak wypalenie zawo-
dowe, stres technologiczny itp. (co rodzi obowiqzek zaptaty kar z tytutu
braku odpowiednich $rodkéw przeciwdziatajgcych tym ryzykom).

Pracownik moze zgtosié skarge na pracodawce do inspekcji pracy, ktéra
moze nafozyé na pracodawce kary za naruszenie praw pracownikéw. Pra-
cownik moze réwniez domagaé sie rekompensaty z tytutu pracy w godzinach
nadliczbowych.

Pracownicy korzystajq z ochrony z tytutu realizacji ich prawa do wytqczenia
sie. Wszelkie dziatania skierowane przeciwko pracownikowi sq uznawane
za bezskuteczne i sprzeczne z prawem.

Czy sq wyijatki od stosowania prawa do wytqgczenia sie (np. w sytuacjach
awaryjnych)? Jezeli tak, na jakg rekompensate (np. dodatkowe
wynagrodzenie, czas wolny) moze liczy¢ pracownik?

To zalezy od postanowien porozumienia partneréw spofecznych.

Niektére przyczyny wynikajgce z ograniczen operacyjnych mogq uzasadniaé
odstepstwa od prawa do wyfqczenia sie.

Ponadto jezeli obowigzki pracownika przewidujq petnienie dyzuru, do okre-
séw dyzuru nie stosuje sie prawa do wylfgczenia sie.
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Prawo nie przewiduje wyjatkéw od prawa do wytqczenia sie. Jednakze indy-
widualna umowa migdzy pracodawcq a pracownikiem pracujgcym zdalnie
moze przewidywaé odstepstwa od prawa do wytqczenia sig, o ile prawo
pracownika do minimalnego odpoczynku dobowego zostanie zachowane.

To zalezy od postanowier danego porozumienia zbiorowego i regulaminu,
ktére mogq przewidywaé wyjatki od prawa do wyfgczenia sie np. w przy-
padku sity wyzszej lub w sytuacjach, gdy moze dojié do bezposrednich i po-
waznych szkéd w przypadku braku natychmiastowej odpowiedzi ze strony
pracownika.

Przyktady dobrych praktyk / praktyczne przeszkody dla wdrozenia
prawa do wylqgczenia sie. Jak jest postrzegane prawo do wytqczenia sie?

Obecnie trudno przywotaé przyktady praktycznego zastosowania prawa do
wyltqczenia sig, ale mozna sie spodziewaé, ze ten stan ulegnie zmianie, jezeli
pandemia COVID-19 bedzie trwaé diuzej.

Z praktycznego punktu widzenia trudno jest ocenié¢ skuteczno$é prawa do
wyltqczenia sie.

Szkolenia dotyczqce organizacji pracy i zarzgdzania zespotem mogq zache-
ci¢ pracownikéw do faktycznego wytqczania narzedzi pracy. Pracodawcy
organizujq réwniez ankiety i wywiady z poszczegélnymi grupami pracow-
nikéw, aby ustali¢ ich faktyczne obcigzenie pracq.

Przyjecie wewnetrznych zasad réwniez moze przyczyni¢ sie do realizaciji
prawa do wyfqczenia sie (np. przyjecie zasady, ze wideokonferencje i spo-
tkania wewnetrzne sq zabronione po godzinie 18:00).

Dodatkowo stosowane sq réwniez rézne rozwigzania techniczne, np.:
* blokowanie wysytania e-maili w godzinach nocnych i w weekendy

* ustawienie automatycznego komunikaty, ze e-maile wysytane w godzinach
nocnych i w weekendy nie wymagaijq natychmiastowej odpowiedzi

* ustawienie alertéw w formie wyskakujgcych okienek przypominajgcych
o prawie do wytqgczenia sie.

Wiele firm reguluje prawo do wytgczenia sie w porozumieniach zbiorowych
lub indywidualnych umowach z pracownikami pracujgcymi zdalnie. Umowy
takie okreslajq przedziaf czasu, w ktérym pracownik ma byé dostepny, lub
ustanawiajq obowiqzek wytqczenia sie po godzinach pracy.
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Generalna opinia o prawie do wytgczenia sig, szczegdlnie w czasach pande-
mii COVID-19, jest taka, ze prawo to nie zostato jeszcze wiasciwie wdrozone
i pracownicy nadal mogqg ponosié negatywne konsekwencije braku odpowie-
dzi na e-maile i telefony poza godzinami pracy.

Nalezy:

* dqzy¢ do zawarcia porozumienia z przedstawicielami pracownikéw od-
noénie do prawa do wylfgczenia sie

* wyraznie okreélié godziny pracy i pory odpoczynku dla pracownikéw
(pory wyltgczenia sig), niezaleznie od formy pracy, a takze sposéb po-
wiadamiania pracownikéw o zaistnieniu szczegdlnych sytuacii, w ktérych
pracownicy bedq musieli natychmiast odpowiedzieé

* w wyjatkowych przypadkach, w ktérych firma moze nie przestrzega¢
prawa do wytqczenia sie, wiadomosci wymagajgce pilnej odpowiedzi
pracownika powinny by¢ przesyfane SMS-em lub telefonicznie

* w pozostatych przypadkach, gdy pilna odpowiedz pracownika nie jest
konieczna, komunikacja z pracownikiem powinna odbywaé sie za posred-
nictwem innych, mniej inwazyjnych, srodkéw komunikaciji, np. za pomocg
e-maili, na ktére pracownik moze odpowiedzieé w pierwszej godzinie
pracy nastepnego dnia. Rekomendowane jest korzystanie z e-maili z opcjq
opdznionej wysytki, tak aby e-mail zostat dostarczony dopiero w na-
stepnym dniu roboczym. Warto réwniez skoordynowaé godziny pracy
zespotdw pracujgcych w réznych strefach czasowych.

Duze firmy zazwyczaj przyjety juz regulaminy o prawie do wytqczenia

sig, jednak wdrozenie tych polityk odbywa sie wolniej niz sie spodziewano.
W mniejszych firmach wdrozenie prawa do wytqczenia sie napotyka wigksze
trudnosci, poniewaz w wielu przypadkach brak jest reprezentacji pracowni-
kéw, z ktérq mozna by uzgodni¢ odpowiedni regulamin.

W kazdym razie pandemia i zwigzany z nig czesciowy lub catkowity loc-
kdown sprawity, ze prawo do wytqczenia sie stato sie¢ gféwnym tematem
debaty publicznej, poniewaz praca zdalna stata sie¢ powszechna, a granice
miedzy czasem prywatnym a czasem pracy ulegly zatarciu.

Kluczowym celem nowej unijnej dyrektywy jest ustanowienie minimalnych standardéw ochro-
ny dla wszystkich pracownikéw w UE, ktérzy korzystajq z narzedzi cyfrowych do celéw
zawodowych.

CZERWIEC 2021

WARDYNSKI | WSPOLNICY



Chodzi o przyjecie takich rozwigzar prawnych, ktére nie zaprzepaszczq korzysci ptyngcych
z cyfryzacji $srodowiska pracy, ale zapewniq skuteczng ochrong praw pracownikéw. Tak jak
podkreslaliémy na wstepie, praca zdalna i zwigzany z niq brak sztywnych godzin pracy
mogq by¢ dla pracownikéw bardzo korzystnym rozwigzaniem, szczegdlnie dla tych, ktérzy
z réznych powoddw nie sg w stanie lub wrecz nie chcq pracowaé w modelu 8-16. Takim
osobom przepisy unijne i przyjete na ich podstawie regulacje krajowe mogq paradoksalnie
przynie$¢ wiecej szkody niz pozytku.

Zatqczony do rezolucji Parlamentu Europejskiego projekt dyrektywy przewiduje kilka gtéw-
nych zasad, ktére omawiamy ponize;.

Po pracy — poza zasiegiem. Prawo do bycia offline oznacza nieangazowanie sig poza
czasem pracy w zadania zwigzane z pracq i nieuczestniczenie w komunikacji za pomocg
narzedzi cyfrowych, bezposrednio lub posrednio.

Oznacza to, ze co do zasady pracownik bedzie mégt bez obawy o reakcje pracodawcy
zignorowaé przychodzgce do niego poza godzinami pracy, w trakcie urlopu lub zwolnienia
od pracy e-maile, SMS-y, wiadomosci na komunikatorach i pofgczenia telefoniczne, nawet
jezeli nie wymagatyby one od pracownika podjecia dalszych dziatan (a jedynie np. potwier-
dzenia danego faktu, udzielenia informacji, wskazania kontaktu do innej osoby). Majgc na
uwadze brzmienie preambuty, takie zdefiniowanie prawa do bycia offline ma zagwarantowa¢
pracownikom w szczegdlnoéci mozliwo$é prawdziwego odpoczynku — poprzez zapewnienie
wrecz idyllicznej ,wolnosci od my$lenia od pracy” poza godzinami pracy.

Prawo pracownika, obowigzki pracodawcy. Prawu pracownika bedzie odpowiadat
obowigzek po stronie pracodawcy do podjecia dziatan w celu zagwarantowania podwtad-
nym skorzystania z tego prawa. Na ten obowigzek pracodawcy bedzie sktadaé sie szereg
szczegdtowych powinnoséci wskazanych w dyrektywie, w tym:

* ustanowienie obiektywnych, niezawodnych i dostepnych systeméw pomiaru czasu pracy,
ktére nie bedq naruszaé prawa pracownika do prywatnoéci. Wydaije sie, ze tego warunku
mogaq nie spefniaé np. wszelkie technologie wykorzystujgce GPS lub inng metode $ledzenia
pracownika, poniewaz mogq one potencjalnie ujawniaé dane pracownika dotyczqgce m.in.
jego pogladdw politycznych, orientacji seksualnej czy religii.

* przyjecie sprawiedliwych, zgodnych z prawem i przejrzystych procedur dla realizacji prawa
pracownikéw do bycia offline. Wydaie sig, ze projekt dyrektywy nie narzuca jednoznacznie
rozwiqzan organizacyjnych lub technicznych w tym wzgledzie (w naszej ocenie stusznie,
bowiem ich jednolite wdrozenie byfoby nierealne). Z drugiej strony dyrektywa wymaga
jednak, aby panstwa cztonkowskie wymagaty ,praktycznych ustaleri dotyczgcych wytq-
czania narzedzi cyfrowych wykorzystywanych do celéw zawodowych (...)", co moze
wskazywaé, jakiego typu rozwigzania bedq preferowane. Pozostawienie pracodawcom
wzglednej swobody w uksztattowaniu ich polityk wewnetrznych nalezy oceni¢ pozytywnie,
gdyz pozwoli to dostosowaé procedury do specyfiki danej firmy. Jest to tez dobry punkt wyj-
$cia, zeby sie przyjrzeé, jak wielu pracownikéw dotyczy problem pracy po godzinach i jakie
sq tego przyczyny (np. praca z klientami z innej strefy czasowej, niewtasciwa organizacja
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pracy, nieréwnomierne obcigzenie pracq w zespole czy wreszcie godzenie obowigzkéw
rodzinnych i pracy).

* przeprowadzenie oceny BHP w odniesieniu do prawa do bycia offline, z uwzglednieniem
zagrozen psychospotecznych.

* podiecie réznorodnych $rodkéw uswiadamiajgcych pracownikom mozliwo$é skorzystania
z prawa do bycia offline, w tym organizacje szkolenia w tym zakresie. Niezaleznie od
tego pracodawca bedzie musiat pisemnie poinformowaé kazdego z pracownikéw o jego
prawach i rozwigzaniach zaktadowych przyjetych celem zagwarantowania realizacji
tych praw. Jest to kluczowy punkt, poniewaz na przeszkodzie do petnego odtqczenia
sie od pracy stoi miedzy innymi brak $wiadomosci po stronie zaréwno przefozonych, jak
i samych pracownikéw, ze pracownik nie ma obowigzku odpowiadaé na telefony i e-maile
poza godzinami pracy. Przetozeni czestokroé zdajq sie nie pamietaé, ze kontaktowanie
sie¢ z podwtadnymi po godzinach pracy moze naruszaé prawo pracownikéw do odpo-
czynku. Natomiast pracownicy z jednej strony nie znajq swoich praw, a z drugiej strony sqg
przekonani (nie zawsze zasadnie), ze oczekuje sie od nich natychmiastowej odpowiedzi.
Jednoznaczna informacja ze strony pracodawcy, ze pracownicy majq prawo ,wyfqczyé
sig”, pozwoli wypracowaé nowe zasady komunikacji z pracownikami.

Prawo do wylqgczenia sie réwne dla wszystkich. Intencjq Parlamentu Europeijskiego jest,
aby z prawa do wytqgczenia sie mogli skorzystaé wszyscy pracownicy korzystajgcy z na-
rzedzi cyfrowych do celéw zawodowych, bez wzgledu na swéj status, forme organizaciji
pracy, branze i sektor (prywatny czy publiczny). Dlatego tez projekt nie przewiduje zadnych
wyltqczen podmiotowych, np. ze wzgledu na wielko$¢ przedsigbiorstwa (liczbe zatrudnianych
pracownikéw) czy stanowisko pracownika.

W szczegdlnosci dyrektywa nie wprowadza wprost wyjqtkéw dla sektoréw, w ktérych brak
kontaktu z pracownikiem moze mieé szczegdlnie donioste konsekwencje (np. w przedsie-
biorstwach infrastruktury krytycznej czy podmiotach leczniczych), ani dla pracownikéw
zarzqdzajqcych, jednak z drugiej strony odwotuije sie do przepiséw wspdlnotowych o czasie
pracy, gdzie takie odstepstwa zostaty przewidziane. Taki zabieg legislacyjny moze by¢ inter-
pretowany jako mozliwo$é niestosowania lub modyfikacji zakresu prawa do wyfqczenia sie do
pracownikéw wymienionych w przywotywanych przepisach wspélnotowych oraz krajowych.

Przyznanie prawa do wyfqczenia sie np. kadrze zarzqdzajqcej jest zrozumiate z uwagi na
cel przyswiecajgcy wprowadzeniu prawa do wytqgczenia sie (menedzerowie tez w koricu
potrzebujg odpoczynku fizycznego i psychicznego od pracy), jednak w praktyce realizacja
tego prawa wobec tych o0séb bedzie w naszej ocenie nie lada wyzwaniem. Jako ze przepisy
unijne przewidujq wobec pracownikéw zarzqdzajqcych szczegdlne odstepstwa w zakresie
limitéw czasu pracy i minimalnego odpoczynkuy, trudno bytoby ustali¢, od jakiego momentu
menedzer bedzie realizowat swoje prawo do wylgczenia sie.

Odstepstwa tylko wyjatkowo. Wszelkie odstepstwa od prawa do wyfgczenia sie bedq
dopuszczalne wyfgcznie w wyjatkowych okoliczno$ciach takich jak sita wyzsza czy inne
sytuacje nadzwyczajne, a kazde skorzystanie z takiego odstepstwa bedzie musiato zostaé
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uzasadnione pracownikowi na pi$mie. Warto rozwazyé, czy wprowadzenie wymogu pisem-
nego uzasadnienia nie jest zbyt daleko idgce i nie stanie si¢ zwyczajnie kolejnym martwym
przepisem. Nalezy przypuszczaé, ze w wigkszosci sytuacji nadzwyczajnych kluczowy bedzie
jak najszybszy kontakt z pracownikiem. Jezeli w ogdle, w praktyce takie pisemne uzasad-
nienie bedzie wiec sporzqdzane nastepczo, de facto juz po zaangazowaniu pracownika
w czynnosci zawodowe po godzinach pracy.

Panstwa ustalg kryteria odstepstw i rekompensat. Paristwa cztonkowskie bedq zobowig-
zane do okreslenia kryteriéw odstepstw od prawa pracownika do wytqczenia sig i sposobu
ustalenia rekompensaty dla pracownika z tytutu naruszenia jego prawa. Stworzenie takiego
katalogu moze nie byé prostym zadaniem - trudno bowiem ujgé w sposéb wyczerpujgcy
wyjatkowe wypadki, jokie mogg mieé miejsce w pracy. Jezeli chodzi o rekompensate, majgc
na uwadze cel przy$wiecajgcy wprowadzeniu prawa do wytqczenia sig, mozna z duzym
prawdopodobienstwem przypuszczaé, ze paistwa cztonkowskie - takze z uwagi na konflikt
intereséw pomiedzy lokalnymi partnerami spotecznymi — w przewazajqcej wiekszosci zde-
cydujq sie zobowiqza¢ pracodawce, by zapewnit pracownikowi réwnowazny okres odpo-
czynku w miejsce naruszonego prawa do wylfqczenia sig, a dopiero gdy udzielenie takiego
czasu nie bedzie obiektywnie mozliwe — by zapewnit mu adekwatng rekompensate pienigznq.

Ochrona przed dyskryminacjq. Pracownicy bedq objeci ochronq przed dyskryminacjq
opartq o kryterium dostepnoéci pracownika, mniej korzystnym traktowaniem, zwolnieniem
lub innego rodzaju niekorzystnym traktowaniem w odwecie za skorzystanie lub wyrazenie
checi skorzystania z prawa do wytgczenia sie. Pracownicy nie tylko wiec bedq mieli prawo
sie wylqczyé, ale réwniez, co w praktyce moze byé nawet istotniejsze, bedq chronieni przed
sankcjami za swéj brak dostepnosci. Z drugiej strony pracodawca nie bedzie tez mégt na-
gradza¢ ani promowa¢é podwtadnych za pozostawanie w ciggtym kontakcie z firmg. Majqc
na uwadze faktyczne trudnosci w udowodnieniu, ze pracownik byt ofiarq niekorzystnego
traktowania ze wzgledu na korzystanie ze swoich praw lub dochodzenie swoich praw, dyrek-
tywa przenosi na pracodawce cigzar udowodnienia, ze podstawg odmiennego traktowania
pracownika byty inne przyczyny, na zasadach analogicznych jok w przypadku dyskryminacii
opartej na innych kryteriach niz dostepnosé pracownika.

Sankcje za naruszenia. Paristwa cztonkowskie majq ustanowié skuteczne, proporcjonalne
i odstraszajgce sankcje za naruszenie obowiqzkéw pracodawcy zwigzanych z prawem
pracownika do wytqczenia sie.

Mozna przypuszczaé, ze ustawodawca polski moze uregulowaé takie sankcje dwutorowo.
Naruszenie obowiqzkéw zwigzanych z wdrozeniem i przestrzeganiem prawa do wytqczenia
sie¢ moze zostaé potraktowane tak samo jak innego rodzaju naruszenia przepiséw o czasie
pracy (zagrozone karq grzywny do 30 000 zt). Dostepno$é pracownika (skorzystanie przez
niego z jego prawa) moze tez zosta¢ uznana za kryterium dyskryminacyjne; w przypadku
dyskryminacji na tym tle pracownik bytby uprawniony do odszkodowania w wysokosci nie
nizszej niz obowiqzujgce minimalne wynagrodzenie za prace (2 800 zt w 2021 r.).

Warto wspomnieé, ze w lipcu 2018 r. francuski Sqd Najwyzszy nakazat brytyjskiej spétce
Rentokil Initial wyptaci¢ bytemu pracownikowi az 60 000 euro z tytutu naruszenia jego
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prawa do wytqgczenia sie. Byfa to pierwsza sprawa tego typu po wprowadzeniu prawa do
wylqczenia sig do francuskiego porzqdku prawnego. W naszej ocenie watpliwe jest, zeby
rekompensaty wyptacane w Polsce byty réwnie wysokie.

W Polsce nie wprowadzono odrebnego prawa pracownika do bycia offline, ale takie prawo
mozna starad sie¢ wywieéé zaréwno z ogdlnych przepiséw o czasie pracy, jak i z orzecznictwa
sqdéw pracy i Sqdu Najwyzszego.

Co do zasady pracownik nie ma obowigzku odbiera¢ telefonu ani odpowiadaé na e-maile
po godzinach pracy ani w trakcie urlopu. Wyjgtkiem jest sytuacja, gdy pracownik zostanie
zobowiqzany do petnienia dyzury, czyli pozostawania w gotowosci do $wiadczenia pra-
cy poza normalnymi godzinami pracy (w miejscu wskazanym przez pracodawce, w tym
w domu). Czas dyzuru nie moze narusza¢ prawa pracownika do odpoczynku dobowego
i tygodniowego. Powinien on tez zostaé pracownikowi zrekompensowany czasem wolnym
albo wynagrodzeniem (z wyjqtkiem sytuaciji, gdy dyzur jest petniony w domu).

Angazowanie podwtadnych w sprawy zawodowe poza godzinami pracy moze zostaé uznane
za polecenie pracy w godzinach nadliczbowych, szczegdlnie gdy w nastepstwie kontaktu
pracownik musi zrealizowaé dodatkowe zadania (za takie uznaé nalezy tez odpowiedz
na e-mail od przetozonego lub klienta lub rozmowe telefoniczng w sprawach stuzbowych).
Praca w godzinach nadliczbowych musi zostaé zrekompensowana czasem wolnym lub
dodatkowym wynagrodzeniem.

Zmuszanie pracownika do ponadwymiarowej pracy moze naruszyé prawo pracownika do
odpoczynku dobowego i tygodniowego, co jest zagrozone karq grzywny do 30 000 zf.
W przypadku kontaktu z pracownikiem na urlopie w zaleznoéci od okoliczno$ci pracownik
moze uznad, ze pracodawca odwotat go z urlopu i potencjalnie zqgdaé zwrotu kosztéw
poniesionych w bezposrednim zwigzku z przerwaniem urlopu. Dodatkowo pracownik moze
ubiegaé sie o udzielenie niewykorzystanego urlopu w innym terminie.

Dyskusja o prawie do wytgczenia sie w Polsce jest péki co mato zaawansowana - sq obec-
nie inne priorytety, w tym walka z pandemiq. Mozna przypuszczaé, ze szerzej ten temat
zaistnieje w mediach po przyjeciu dyrektywy, a potem - po przedstawieniu przez polskie
wtadze propozycji krajowych rozwigzan legislacyjnych w tym temacie. Przyjecie skutecznych
rozwigzan prawnych na pewno nie bedzie jednak fatwe z wielu wzgledéw. Poéréd wyzwan,
przed jakimi stanie polski ustawodawca, mozna wymienié m.in.:
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* wypracowanie uniwersalnych rozwigzan prawnych, ktére bedzie mozna efektyw-

nie zastosowad u wszystkich pracodawcéw. W trakcie dyskusji nad rezolucjq i projektem
dyrektywy w Parlamencie Europejskim wielokrotnie podkreslano, ze kluczowe dla petnej
realizacji prawa do wytgczenia sie jest zaangazowanie i porozumienie sie partnerdw
spotecznych, w tym partneréw lokalnych.

Uwazamy, ze to stuszny kierunek, i warto, by polski legislator — na wzér regulaciji o te-
lepracy — pozostawit pracodawcom i przedstawicielom pracownikéw mozliwie dalece
idqgcg swobode w ksztattowaniu praktycznych rozwigzan zmierzajgcych do realizacji
prawa pracownikéw do wylgczenia sie, co pozwoli na uwzglednienie specyfiki danego
sektora, branzy czy wreszcie przedsiebiorstwa.

Takie podejécie przyjety np. Belgia (gdzie pracodawca ma obowiqzek jedynie prze-
prowadzenia konsultacji odno$nie prawa do wyfqczenia sig, ale juz nie wdrozenia tego
prawa), Francja i Hiszpania (gdzie prawo do wyfqczenia sie jest przedmiotem regulacji
uktadéw zbiorowych). We Wioszech z kolei praktyczne ustalenia dotyczqce prawa do
wylgczenia sie sq przedmiotem porozumienia pracodawcy z kazdym pracownikiem, ktéry
pracuje zdalnie, co réwniez wydaje sie wartym rozwazenia modelem.

uwzglednienie i zachowanie elastycznosci w sposobie §wiadczenia pracy z wy-
korzystaniem technologii cyfrowych.

Doniostym wyzwaniem bedzie wdrozenie prawa do wyfqczenia sie w przypadku pra-
cownikéw zatrudnionych w zadaniowym systemie czasu pracy, gdzie pracownik moze
swobodnie ksztattowaé swédj czas pracy w ramach ogélnych dobowych i tygodniowych
norm czasu pracy — przy braku statych godzin pracy utrudnione moze byé wskazanie,
kiedy pracownik jest ,po godzinach pracy”.

Wydaije sig, ze tutaj rozwigzaniem bytoby raczej przyjecie takich srodkéw organizacyjnych
i technicznych, ktére bazowatyby nie na odigczeniu pracownika o konkretnej godzinie,
ale raczej po przepracowaniu przez niego okreslonej liczby godzin (tj. rézne formy sys-
temu clocking-in). W praktyce w wielu przypadkach konieczne bytoby zobowigzanie
pracownika do sumiennego ewidencjonowania kazdej wykonanej przez niego czynnosci
stfuzbowej. Warto przy okazji implementacji dyrektywy o prawie do wytqczenia sie po-
nownie rozwazy¢ zmiany do przepiséw o ewidencji czasu pracy, w tym wprowadzenie
mozliwosci przerzucenia obowigzku prowadzenia tej ewidencji na pracownika.

Podobne wyzwanie pojawi sie w przypadku oséb, ktére obowiqzujq elastyczne godziny
pracy, szczegdlnie w przypadku, gdy pracownik moze sam decydowaé o godzinie roz-
poczecia (i tym samym zakoriczenia) pracy w danym dniu w ramach przedziatu czasu
okre$lonego przez pracodawce, jak réwniez w razie gdy w danej firmie godziny pracy
okreslonych pracownikéw znaczqco sig rézniq (z uwagi np. na prace z klientami z innych
stref czasowych lub uzgodnione indywidualnie rozktady czasu pracy).

Innym rozwigzaniem moze byé powigzanie rozwigzan technicznych z obowiqzujgcq
w zaktadzie pracy porg nocng, np. uniemozliwienie logowania si¢ pracownikom do
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systemdw w godzinach pory nocnej lub automatyczne blokowanie (lub opéznianie) wy-
sytki e-maili w tych godzinach. Rozwigzania te, jakkolwiek skuteczne w praktyce, mogg
rodzié wiele skrajnych emociji.

* dostosowanie innych przepiséw, w szczegéblnosci o czasie pracy, w zwigzku z wpro-
wadzeniem prawa do wytgczenia sie. Oprécz wspomnianego obowigzku ewidencji czasu
pracy, konieczne moze okazaé sie wprowadzenie szczegdlnych przepiséw o prawie do
wytqczenia sie w sytuaciji, gdy pracownik zostaje zobowigzany do pracy w godzinach
nadliczbowych lub petnienia dyzuru. Implementacja dyrektywy o prawie do wytqczenia
sie moze byé tym samym punktem wyijscia do szerszej dyskusji o wprowadzeniu komplekso-
wych, odrebnych regulacji o czasie pracy dla oséb pracujgcych zdalnie (telepracownikéw
i 0séb, ktére pracujg zdalnie tylko w pewnych okresach czasu).

Naszq rolg jako wieloletnich praktykéw i doradcéw w obszarze HR jest wskazanie klien-
tom konkretnych kierunkéw i rozwigzanr. Istnieje duze prawdopodobieristwo, ze dyrektywa
o prawie do wytqczenia sie zostanie przyjeta jeszcze w tym roku. Oczywiscie wiele zalezy
od dynamiki rozwoju lub wyhamowania pandemii. Zgodnie z projektem dyrektywy przed-
stawionym przez Parlament Europeiski po przyjeciu dyrektywy parstwa czfonkowskie bedg
mialy dwa lata na przyjecie krajowych rozwiqzar prawnych implementujgcych prawo do
wytqczenia sie. Oznacza to, ze pracodawcy majq jeszcze sporo czasu na decyzje, w jaki
sposdb wdrozyé prawo do wyfqczenia sie. Inspiracjq mogq jednak juz teraz byé rozwigzania
przyjete przez szereg globalnych firm m.in. Orange, Société Générale, Volkswagen, Atos,

BMW, AON France, HCR, Michelin, Daimler czy Puma.

Ponizej zebrali$my propozycje przykfadowych rozwigzan zmierzajgcych do zapewnienia
pracownikom prawa do wytqgczenia sie.
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catkowite/selektywne blokowanie/wylqczanie serweréw firmowych w okreslonych go-
dzinach, na weekendy i $wieta lub tylko skrzynek pocztowych oséb przebywajgcych na
urlopach

korzystanie z opcji opéznionej wysytki, tak aby odbiorca otrzymat e-mail wystany wie-
czorem lub w dziert wolny dopiero o okre$lonej godzinie nastepnego dnia roboczego
lub po zakoriczeniu nieobecnosci

automatyczne przekierowanie wiadomosci ze skrzynek oséb na urlopach (mozna réw-
niez pofgczyé to z doéé radykalng opcjg automatycznego kasowania e-maili ze skrzynki
urlopowicza)

automatyczne ostrzezenia lub monity z systemu IT, informujqce uzytkownika, ze wystanie
wiadomosci o danej porze lub kontynuowanie pracy (pozostawanie zalogowanym do
systemu) moze stanowié naruszenie polityki firmy dotyczgcej prawa do wytqczenia sie

inne rozwigzania techniczne monitorujgce czas pracy pracownika (czas pozostawania
zalogowanym w systemie IT) lub gwarantujgce minimalng ilo$é godzin bez logowania
sie w systemie.

redukcja ogdlnej liczby wysytanych wiadomoséci (tzw. polityka zero e-maili) poprzez
ograniczenie kregu ich adresatéw (w tym poprzez ograniczenie korzystania z opciji ,reply
all” i liczby oséb na kopii kazdego e-maila), promowanie kontaktu bezposredniego lub
telefonicznego ze wspétpracownikami

zamieszczanie w wiadomosciach wysytanych po godzinach pracy informacji (np. w stop-
ce), ze nadawca nie oczekuje odpowiedzi tego samego dnia; w stopce moze tez sie znalez¢
informacja, ze dana osoba odpowiada na e-maile jedynie w okre$lonych godzinach pracy

wprowadzenie w politykach wewnetrznych zakazu wysytania e-maili lub kontaktu telefo-
nicznego w okreslonych godzinach nocnych, w weekendy i $wieta (ustanowienie w firmie
tzw. no connection time)

szkolenia wewnetrzne dla przetozonych i pracownikéw dotyczqce prawa do wytqczenia
sie¢ w danej firmie (zasady dotyczqce prawa do wylgczenia sie mogq byé przedstawiane
w ramach onboardingu nowo przyjetych pracownikéw, a nastepnie regularnie przypo-
minane, np. w ramach okresowych szkoleri BHP, szkoleri z zakresu cyberbezpieczeristwa
lub compliance).
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