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Czas pracy a prawo do bycia offline
- analiza w $wietle koncepcji ,,non-use of technology”
w prawie polskim i unijnym’

Working Time and the Right to Be Offline: Analysis in the Light of the Concept
of Non-Use of Technology in Polish and EU Law

Abstract: The development of technology undoubtedly affects the way work is performed. New digi-
tal tools significantly influence the performance of work, on the one hand introducing flexibility and
new opportunities, but also leading to the blurring of boundaries between the professional and private
spheres. The increasingly widespread use of digital tools — including communication and monitoring
applications — creates new challenges in the area of employee privacy protection and the realization of
the right to rest. In this context, growing emphasis is placed on the concept of non-use of technology,
which denotes the right to refrain from using technology in the name of autonomy and well-being, as
well as on the right to disconnect, understood as the employee’s entitlement to be unavailable outside
working hours. Both concepts complement each other and may constitute an element of employee rights
protection. The aim of this study is to present the essence of the right to disconnect and its connection
with working time and the right to rest, as well as to indicate the extent to which EU and Polish regu-
lations provide protection against the culture of permanent availability. The analysis encompasses legal
acts, case law, and scholarly literature, which allows for an assessment of whether the right to disconnect

1 The article is financially supported by the Polish Minister of Science under the ‘Regional Initiative
of Excellence’ (RID) programme.

© 2025 Katarzyna Sakowska, Karolina Zapolska pub-

lished by Sciendo. This work is licensed under the Crea- 73
tive Commons Attribution-NonCommercial-NoDerivatives

4.0 License.



Katarzyna Sakowska, Karolina Zapolska

should be regarded as an instrument supplementing traditional labour law provisions in the context of
advancing digitalization.

Key words: employees, employers, entrepreneurs, right to be offline, not using technology, labour law
Slowa kluczowe: pracownik, pracodawca, przedsigbiorca, prawo do bycia offline, non-use of techno-
logy, prawo pracy

Wprowadzenie

Wplyw nowych technologii na sposdb $wiadczenia pracy jest niezaprzeczalny
(szerzej : Boruta, 2020, s. 3-10; Piwowarska, 2018, s. 135-155). Nowe narzqdzia iroz-
wigzania cyfrowe w realny sposob wplywaja na sposéb wykonywania pracy. W tym
zakresie mozna wskaza¢ miedzy innymi na szanse, jakie dajg elastyczne formy za-
trudnienia i regulacji czasu pracy. Niewatpliwie obie te mozliwo$ci niosg za soba
wiele korzysci, ale moga réwniez prowadzi¢ do zacierania granic migdzy sferg zawo-
dowg a prywatng (Pachata-Szymczyk, 2022, s. 9). W zwigzku z tym wraz z dynamicz-
nym rozwojem nowych technologii oraz coraz szerszym zakresem ich zastosowania
w dzialalnosci gospodarczej i organizacji pracy pojawily sie nowe wyzwania i zagro-
zenia, w tym zwigzane z utrzymaniem réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym (Kurzynoga, 2022, s. 3-4). Pracownicy w ramach $wiadczonej pracy coraz
czesciej sg zalezni od komunikatoréw czy tez aplikacji umozliwiajacych planowanie
czy nadzorowanie pracy. Nowe technologie wplywaja réwniez na podejscie do rynku
pracy i samej pracy, czego wyrazem jest nowy model biznesowy okreslany terminami
platform economy, gig economy, on-demand economy, sharing econom’, peer-to-peer
economy lub uber economy, w ktérym przedsiebiorcy ,,§wiadcza [...] swoje ustugi przy
uzyciu oséb samozatrudnionych” (Skowron, 2019, s. 153; Zapolska & Nyka, 2024,
s. 187; Todoli-Signes & Tyc, 2016, s. 197).

W tym kontek$cie na znaczeniu zyskujg koncepcja non-use technology, a takze
prawo do bycia offline (inaczej prawo do odiaczenia sie, ang. right to disconnect) jako
swoista odpowiedz na zacierajaca sie granice miedzy zZyciem zawodowym i prywat-
nym. Oba zagadnienia s3 stosunkowo nowg problematyka w zakresie prawa pracy,
niemniej ze wzgledu na postepujaca cyfryzacje zyskuja na znaczeniu i zaczynaja by¢
dostrzegane przez doktryne prawa, ale takze ustawodawce zaréwno unijnego, jak
i polskiego. Sama koncepcja non-use of technology sprowadza si¢ do zapewnienia
prawa o decydowaniu, czy chcemy czy tez nie korzysta¢ z nowych technologii, a wiec
swoistej wolnosci od ,,przymusu technologicznego” (Satchell & Dourish, 2009, s. 11).
Jest to szczegdlnie istotne z perspektywy dobrostanu, autonomii czy tez potrzeby
prywatnosci pracownikéw. Stanowi jednoczesnie interesujace zagadnienie w kontek-
$cie prawa pracy i problematyki prawa do bycia offline, ktore wigza sie m.in. z niedo-
stepnos$cia poza godzinami pracy. Jest w zwigzku z tym silnie powigzane z prawem
do odpoczynku pracownika. Obie koncepcje wzajemnie si¢ uzupelniajg. Dodatkowo
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wydaje sig, ze koncepcja non-use of technology moze stanowi¢ podstawe do uznania
prawa do bycia offline jako elementu szerszej autonomii cyfrowej pracownika.

Celem opracowania jest zdefiniowanie istoty prawa do bycia offline i ukazanie
jego Scistego zwiazku z czasem pracy oraz prawem do odpoczynku. Analizie poddane
zostang regulacje zaréwno unijne, jak i polskie, a takze orzecznictwo, aby wskazac,
w jakim zakresie zapewniajg one ochrone pracownika przed kulturg stalej dostepno-
$ci. Dodatkowo opracowanie ma na celu przedstawienie koncepcji non-use of techno-
logy jako perspektywy teoretycznej oraz poréwnanie polskich i unijnych rozwigzan,
co pozwoli wyznaczy¢ mozliwe kierunki dalszego rozwoju prawa pracy. W konse-
kwencji niniejsze opracowanie postuguje si¢ metoda dogmatyczno-prawng obejmu-
jaca przede wszystkim analize aktéw prawa, takich jak dyrektywy UE i Kodeks pracy,
a takze orzecznictwa TSUE oraz polskiej i zagranicznej literatury naukowe;j.

1. Koncepcja non-use of technology

Zagadnienie non-use of technology (inaczej ang. technology refusal, digital mi-
nimalism lub technological non-participation) w dobie gwaltownie rozwijajacych sie
i co wiecej, w wyrazny sposob wplywajacych na nasze codzienne zycie nowych tech-
nologii, jest niezwykle wazne. To nurt w refleksji nad spoleczenstwem cyfrowym,
ktory jest swoistym kontrapunktem, czyli przeciwienstwem czy tez uzupelnieniem, w
czasach dos¢ powszechnego entuzjazmu w podejsciu do nowych technologii i moz-
liwosci, jakie daja. Koncepcja non-use of technology sprowadza si¢ przede wszystkim
do prawa do $wiadomego nieuzywania czy tez niekorzystania z nowych technologii
(Nguyen & Hargittai, 2023, s. 495). Nie chodzi zatem o brak dostepu lub ¢ wyklucze-
nie cyfrowe, lecz o wybdr (Satchell & Dourish, 2009, s. 11), co bezposrednio wiaze si¢
z proba odzyskania kontroli i autonomii w korzystaniu z narzedzi cyfrowych. Zgod-
nie z tym podejsciem jednostka ma prawo do rezygnacji i nieuczestniczenia w cyfro-
wych praktykach, co wydaje si¢ szczegoélnie problematyczne w erze cyfrowej (Nguyen
& Hargittai, 2023, s. 495), zwlaszcza ze w rzeczywistoéci zardwno prywatnej, jak i za-
wodowej bycie online staje si¢ swoista norma (szerzej: Vorderer et al., 2016, s. 694
695), a wiele 0s6b odczuwa presje spoteczng, aby stale funkcjonowac cyfrowo (Biichi,
Festic, & Latzer, 2019, s. 4). Jak zauwaza E. Baumer, badanie koncepcji non-use po-
zwala zakwestionowa¢ domyslne zalozenie dotyczace prymatu uzywania i samego
pojecia ,uzytkownika” oraz tego, kto powinien nim by¢ (Baumer et al., 2014, s. 66).
Wydaje sig, ze z sama koncepcja non-use of technology wiaze si¢ tez koniecznos¢
zapewnienia alternatyw offline, czyli np. dostepu do ustug pracowniczych bez ko-
niecznosci postugiwania si¢ aplikacja mobilng, czy tez prawo do wykonywania okre-
slonych obowigzkéw zawodowych bez koniecznosci stalego bycia online (Satchell
& Dourish, 2009, s. 11). E. Baumer dodatkowo podkresla, Ze analiza sytuacji, w ktd-
rych ludzie §wiadomie ograniczaja lub odrzucaja technologie, jest rownie istotna jak
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badania odnoszace si¢ do jej uzywania, poniewaz pokazuje realne potrzeby zwigzane
z funkcjonowaniem poza infrastrukturg cyfrowa (Baumer et al., 2014, s. 65).

Powstaje w tym przypadku watpliwos¢, na ile z samej koncepcji non-use of tech-
nology méglby skorzysta¢ pracownik. Wydaje sie, ze w tym przypadku sprowadzataby
sie ona w praktyce m.in. do rezygnacji z niektérych narzedzi cyfrowych lub rozwia-
zan technologicznych. Wigze si¢ réwniez z pytaniem, czy mozemy mowic¢ o przymu-
sie cyfrowym réowniez w kontekscie zatrudnienia — w sytuacji, gdy korzystanie z niej
staje si¢ jednym z warunkoéw zatrudnienia. Sama koncepcja non-use of technology to
tez sprzeciw wobec przymusu bycia stale online. Czy pracownik moze przykladowo
zrezygnowac z aplikacji stuzbowej, ktora zbiera jego dane, réwniez poza godzinami
pracy? Czy pracownicy sa zobowigzani do instalowania stuzbowych komunikatoréw
na telefonie lub komputerze, czy tez majg prawo odmoéwic¢? Niewatpliwie pewne jej
elementy sg dostrzegalne w tzw. prawie do bycia oftline.

2. Pojecie prawa do bycia offline w Unii Europejskiej

Jak zauwazajg E. Krynska i E. Kwiatkowski, rynek pracy jest miejscem, ,w ktorym
dokonuja si¢ transakcje wymiany ustug pracy migdzy pracownikami a pracodawcami
oraz ustalajg si¢ rozmiary wspomnianych transakcji i ich warunki, a zwlaszcza cena
tych ustug, tj. ptaca” (Krynska & Kwiatkowski, 2013, s. 11). Co istotne, pracodawca
w tym zakresie ,,nabywa” prawo do dysponowania zdolnoscig pracownika do $§wiad-
czenia pracy w wyznaczonym czasie, a wiec ,kupuje” dostep do czasu i sit pracownika
(Beksiak, 2014, s. 149). Obecny rynek pracy podlega dynamicznym zmianom, na co
wplyw ma szereg réznych czynnikéw ekonomicznych, demograficznych, spotecz-
nych oraz prawnych, zaréwno o charakterze globalnym, jak i lokalnym. Dostrzegalne
zmiany w tym zakresie sg zwigzane m.in. z ,,przy$pieszeniem postepu technicznego
w obszarze technologii informacyjnych i telekomunikacyjnych czy nowymi strate-
giami wielkich korporacji” (Kotlorz, 2011, s. 10).

Upowszechnienie si¢ narzedzi cyfrowych w ramach rynku pracy miato oczywi-
$cie swoje konsekwencje. Pojawily sie problemy zwigzane z naduzywaniem mozliwo-
$ci, jakie daje wykorzystanie nowych technologii w miejscu pracy. Jednym z takich
negatywnych zjawisk jest tzw. kultura ,wiecznie osiagalnego pracownika” (ang. al-
ways-on culture) i zwigzane z nig zaburzenie relacji miedzy czasem pracy a prawem
do odpoczynku. E. Pachata-Szymczyk wskazuje, ze ,,z badan wynika, iz pracownicy
czesto wykorzystujacy technologie informacyjno-komunikacyjne sa bardziej sklonni
do dluzszych godzin pracy i pracy w godzinach nadliczbowych; korzystajg rowniez
w mniejszym zakresie z okreséw odpoczynku, a takze maja mniej przewidywalne,
nieregularne rozklady czasu pracy” (Pachala-Szymczyk, 2022, s. 9). W literaturze
stusznie podkresla si¢ w tym zakresie, ze jedna z konsekwencji takiego podejscia jest
m.in. wypalenie zawodowe (Nowak, 2019, s. 15).
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Nie zaskakuje zatem, ze w orzecznictwie TSUE zaczeto interpretowac takie po-
jecia jak ,czas pracy” i ,czas odpoczynku” réwniez w kontekscie nowych technolo-
gii. W tym zakresie mozna wskaza¢ m.in. na sprawe C-55/18 Federacion de Servicios
de Comisiones Obreras - CCOO przeciwko Deutsche Bank SAE, w ktérej TSUE
analizowal kwestie prowadzenia systemu ewidencji czasu pracy (rozumianego jako
pomiar dobowego czasu pracy $§wiadczonej przez kazdego pracownika), aby zagwa-
rantowac przestrzeganie limitéw pracy i odpoczynku. Co charakterystyczne, w wy-
roku C-531/23 z 23 grudnia 2024 r. TSUE stwierdzil, ze pracodawcy zatrudniajacy
pracownikéw domowych powinni wprowadzi¢ system pozwalajacy dokonywa¢ po-
miaru czasu pracy. Jednoczesnie TSUE stwierdzit, ze mozliwe s3 w tym zakresie od-
stepstwa ,,stosownie do danego sektora dzialalnosci, czy to ze wzgledu na specyfike
danego pracodawcy, a zwlaszcza na jego rozmiar, o ile takie uregulowanie zapew-
nia pracownikom skuteczne rozwigzania pozwalajace zagwarantowa¢ poszanowa-
nie przepiséw dotyczacych miedzy innymi maksymalnego tygodniowego wymiaru
czasu pracy” (Wyrok C-531/23, 2024).

Jak podkreslono w sprawie C-518/15 Ville de Nivelles przeciwko Rudy Matzak,
»Irybunal wielokrotnie stwierdzit bowiem, ze pojecie ,,czasu pracy” [...] nalezy defi-
niowa¢ wedtug obiektywnych cech, odwolujac si¢ do systematyki i celu tej dyrektywy,
dazacej do poprawy warunkow zycia i pracy pracownikéw. Pojecie to zalezy od trzech
przestanek: po pierwsze, pracownik musi ,,pracowac”; po drugie, musi on pozostawaé
w dyspozycji pracodawcy; oraz po trzecie, musi on wypelnia¢ swe zadania i obowigzki”.
Trybunal wypowiedziat sie rowniez w kwestii odpoczynku dobowego i odpoczynku ty-
godniowego. W tym zakresie mozna wskaza¢ m.in. na sprawe C-477/21IH przeciwko
MAV-START Vastti Személyszallité Zrt., w ktérej TSUE stwierdzil, ze ,,odpoczynek
dobowy [...] nie stanowi czesci okresu odpoczynku tygodniowego |[...], lecz dodaje
si¢ do niego”. Ponadto, TSUE podkreslil, ze ,,po okresie pracy kazdy pracownik powi-
nien niezwlocznie korzystac z okresu odpoczynku dobowego, i to niezaleznie od tego,
czy po tym okresie odpoczynku nastapi okres pracy. Ponadto, w razie gdy odpoczy-
nek dobowy i okres odpoczynku tygodniowego sg udzielane w sekwencji, okres od-
poczynku tygodniowego moze rozpocza¢ si¢ dopiero wtedy, gdy pracownik skorzysta
z odpoczynku dobowego”. Kwestia ,,gotowosci do pracy” w kontekscie ,,prawa do od-
poczynku” i ,,czasu pracy” byla natomiast przedmiotem m.in. w sprawach C-303/98
Simap, C-151/02 Jaeger, C-518/15 Ville de Nivelles przeciwko Rudyemu Matzakowi,
C-344/19, D.J. przeciwko Radiotelevizija Slovenija czy tez C-585/19, Academia de Stu-
dii Economice din Bucuresti przeciwko Doru Viorel Bilan.

Na tle wspomnianego orzecznictwa zaczeto dostrzega¢ znaczenie prawa do bycia
offline w kontekscie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (koncep-
cja work-life balance). Nalezy jednak wyraznie zaznaczy¢, ze prawo do bycia offline nie
jest prawem funkcjonujagcym w oderwaniu od innych gwarancji pracowniczych. Nie
funkcjonuje zatem jako odrebna i niezalezna kategoria, lecz stanowi swoiste uszczego-
fowienie i wzmocnienie prawa do odpoczynku. Jak podkresla K. Moras-Olas, instytu-
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cja ta wprost wigze si¢ z ochrong prawa pracownika do wylgczenia narzedzi cyfrowych
(Moras-Olas, 2021, s. 305). W konsekwencji prawo do bycia offline dotyczy wylacznie
okresdéw poza czasem pracy. Autorka dodatkowo zauwaza, ze zgodnie z podej$ciem za-
prezentowanym w dokumencie roboczym Eurofound The Right to Disconnect in the
27 EU Member States prawo do bycia offline mozna rozumie¢ na dwa sposoby: ,jako
uprawnienie pracownika do powstrzymania si¢ od pracy poza czasem pracy za posred-
nictwem narzedzi cyfrowych, albo jako obowigzek pracodawcy zapewnienia, ze pra-
cownicy nie beda pracowa¢ w czasie odpoczynku i urlopu” (Moras-Olas, 2021, s. 311).
Jego istotg jest w zwigzku z tym zapewnienie, ze w okresach poza czasem pracy pra-
cownik nie bedzie zobowigzany do pozostawania w dyspozycji pracodawcy za pomoca
narzedzi cyfrowych. Warto podkresli¢, ze w czasie pracy pracownik co do zasady nie
moze odmoéwi¢ pozostawania online w zakresie zgodnym z prawem oraz wyznaczo-
nym i wymaganym przez pracodawce. Oznacza to, ze prawo do bycia offline rozpo-
czyna sie dopiero w momencie rozpoczecia okresu odpoczynku, gdy pracownik nie
pozostaje w dyspozycji pracodawcy (Sakowska, 2025a, s. 348).

K. Naumowicz wskazuje, ze brak wyraznych regulacji prawnych moze prowadzi¢
w praktyce do $wiadczenia pracy poza regularnymi godzinami, co stanowi istotne za-
grozenie dla realizacji prawa do odpoczynku (Naumowicz, 2021, s. 537-538). Samo
prawo do bycia offline nie jest bowiem w wyrazny sposéb uregulowane w prawie Unii
Europejskiej. Mozna je jednak wywnioskowac, bioragc pod uwage art. 31 Karty praw
podstawowych Unii Europejskiej, zgodnie z ktérym kazdy pracownik ma prawo do
warunkow pracy zapewniajacych poszanowanie jego zdrowia, bezpieczenstwa i god-
nosci, do ograniczenia maksymalnego wymiaru czasu pracy, do okreséw dziennego
i tygodniowego odpoczynku oraz do corocznego ptatnego urlopu. Wazna role w tym
zakresie odgrywa rowniez dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady
z dnia 4 listopada 2003 r. dotyczaca niektdrych aspektéw organizacji czasu pracy?,
ktora reguluje kwestie czasu pracy i odpoczynku w Unii Europejskiej. Dyrektywa
wprowadzita m.in. prawo do minimalnego dziennego wypoczynku (odpoczynek
dobowy) - 11 nieprzerwanych godzin, w okresie 24-godzinnym (art. 3 dyrektywy
2003/88/WE), prawo do odpoczynku tygodniowego — 24 godziny (art. 5 dyrektywy
2003/88/WE) czy maksymalny tygodniowy czas pracy — przecietny wymiar czasu
pracy w okresie siedmiodniowym, acznie z pracg w godzinach nadliczbowych, nie
moze przekracza¢ 48 godzin (art. 6 dyrektywy 2003/88/WE).

Analizujac zagadnienie prawa do bycia offline w UE, warto wspomniec¢ o Re-
zolucji Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia 2021 r. zawierajacej zalece-
nia dla Komisji w sprawie prawa do bycia offline, w ktorej podkreslono, ze ,,coraz
czestsze wykorzystywanie narzedzi cyfrowych do celéow zawodowych doprowa-
dzilo do powstania kultury ,,stale osiagalnego’, ,,zawsze dostepnego” lub ,,bedacego
w ciaglej gotowosci” pracownika, co moze mie¢ szkodliwy wptyw na prawa podsta-

2 Dalej jako dyrektywa 2003/88/WE.
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wowe pracownikow i sprawiedliwe warunki pracy”. Dodatkowo wskazano, ze ,,prawo
pracownikéw do bycia offline ma zasadnicze znaczenie dla ochrony ich zdrowia
i samopoczucia fizycznego i psychicznego oraz ochrony przed zagrozeniami psy-
chologicznymi” (Rezolucja, 2021). Pracownik ma zatem prawo np. do nieodbierania
stuzbowych wiadomosci poza godzinami pracy bez konsekwencji ze strony praco-
dawcy. W praktyce oznacza to, ze pracodawca nie powinien wymagac od pracownika
dyspozycyjnosci za pomocg srodkéw komunikacji elektronicznej poza ustalonymi
godzinami pracy (Naumowicz, 2022, s. 542). Takie oczekiwania ze strony praco-
dawcy moga prowadzi¢ do faktycznego naruszania prawa do odpoczynku, nawet jesli
formalnie normy czasu pracy nie zostaly przekroczone. Oznacza to w praktyce zakaz
wywierania na pracowniku presji, aby poza godzinami pracy odpowiadal na wiado-
mosci stuzbowe, odbierat telefony czy posiadal status ,,dostepny” w ramach réznych
platform i komunikatoréw, np. Teams (Sakowska, 2025a, s. 344).

Sama rezolucja podchodzi do zagadnienia prawa do bycia offline jako prawa
podstawowego (Pachala-Szymczyk, 2022, s. 11). Wydaje sig, ze samo prawo do bycia
offline mozna rozumie¢ jako prawo do odpoczynku od pracy w $wiecie cyfrowym
lub od narzedzi cyfrowych. Wigze sie zatem z zakazem ustanowienia wymogu do-
stepnosci pracownika poza godzinami pracy czy tez zobowigzaniem pracodawcy do
jasnego okreslenia godzin, w ktorych mozliwe jest skontaktowanie si¢ z pracowni-
kiem w sprawach stuzbowych. Dlatego omawiane w literaturze rozwigzania i orzecz-
nictwo TSUE nie tworza odrebnego rezimu prawnego, lecz stanowia element szerszej
gwarancji prawa do odpoczynku, ktére powinno by¢ dostosowane do wyzwan wy-
nikajacych z cyfryzacji pracy. Jest to wiec prawo o charakterze ochronnym, ktére ma
stuzy¢ temu, aby przepisy dotyczace czasu pracy i odpoczynku byty skuteczne i efek-
tywne w warunkach dynamicznego rozwoju nowych technologii.

W 2019 roku dodatkowo przyjeto: 1) dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych
warunkow pracy w Unii Europejskiej’ oraz 2) dyrektywe Parlamentu Europejskiego i
Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunéw oraz uchylajaca dyrektywe Rady
2010/18/UE*. W dyrektywie 2019/1152 wskazano m.in. na kwesti¢ zwigzang z okresle-
niem godzin pracy czy przewidywalnosci rozkladu czasu pracy, co posrednio wspiera
koncepcje prawa do bycia offline i moze by¢ podstawg do zakwestionowania praktyk
naruszajacych prawo do prywatnosci poza godzinami pracy. Natomiast w dyrektywie
2019/1158 promuje si¢ prawo do elastycznej organizacji pracy.

3. Polskie przepisy gwarantujace pracownikom prawo do odpoczynku

3 Dalej jako dyrektywa 2019/1152.
4 Dalej jako dyrektywa 2019/1158.
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Co charakterystyczne, polski kodeks pracy’ nie zawiera regulacji odnoszacych
sie bezposrednio do prawa pracownika do bycia offline (Sakowska, 2025a, s. 347),
co jednak nie oznacza, ze pracownicy sa catkowicie pozbawieni ochrony przed nad-
uzywaniem pozycji nadrzednej przez pracodawce, a tym samym nienormowanym
czasem pracy. Przepisy kodeksowe o czasie pracy zapewniaja maksymalne okresy, w
ktérych pracownicy moga wykonywa¢ obowigzki pracownicze, a takze minimalne
okresy odpoczynku. Zgodnie z art. 128 KP czasem pracy jest czas, w ktérym pra-
cownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy w zakladzie pracy lub w innym miejscu
wyznaczonym do wykonywania pracy. Pozostawanie w dyspozycji oznacza wiec nie
tylko czas faktycznego wykonywania pracy, lecz takze okres, w ktérym pracownik nie
$wiadczy pracy, jednak pozostaje w faktycznej gotowosci do jej $wiadczenia w miej-
scu pracy (Sobczyk, 2005, s. 116-117; postanowienie Sadu Najwyzszego, 2019). W li-
teraturze podkresla sig, ze pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy réwniez
wtedy, gdy nie $wiadczy pracy, ale znajduje sie we wlasciwym stanie psychofizycznym
pozwalajacym na realizacj¢ obowiagzkéw oraz ma zamiar i mozliwos¢ ich wykonywa-
nia (Pisarczyk, 2017, s. 781).

Wymiar czasu pracy w podstawowym systemie czasu pracy okresla art. 129 KP,
zgodnie z ktérym czas pracy nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobe i przecigtnie
40 godzin w przecigtnie pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie roz-
liczeniowym nieprzekraczajagcym 4 miesiecy. Ponadto, art. 131 KP wprowadza ko-
lejne ograniczenie, na podstawie ktorego tygodniowy czas pracy tacznie z godzinami
nadliczbowymi nie moze przekraczaé przecietnie 48 godzin w przyjetym okresie
rozliczeniowym. Z drugiej za$ strony, art. 132 i 133 KP wprowadzajg minimalne
i nieprzekraczalne okresy odpoczynku od pracy - w kazdej dobie pracownikowi
przystuguje prawo do co najmniej 11 godzin nieprzerwanego odpoczynku, natomiast
w kazdym tygodniu - prawo do co najmniej 35 godzin nieprzerwanego odpoczynku,
obejmujacego co najmniej 11 godzin nieprzerwanego odpoczynku dobowego.

Cho¢ polskie przepisy reguluja czas pracy i odpoczynku, nie da si¢ ukry¢, ze
nie zawsze odpowiadaja w wystarczajacy sposob na wyzwania zwigzane z cyfryzacja
pracy. W polskim porzadku prawnym prawo do bycia offline nie zostalo wyodreb-
nione jako samodzielna instytucja prawa pracy — wynika ono posrednio z regula-
cji dotyczacych minimalnych okreséw odpoczynku dobowego i tygodniowego. W
praktyce sprowadza si¢ ono do zagwarantowania pracownikom realizacji prawa do
odpoczynku. W konsekwencji pracownik powinien by¢ chroniony przed wymogiem
stalej dostepnosci elektronicznej poza czasem pracy (Pachala-Szymczyk, 2022, s. 9).
Ingerencja pracodawcy w tym okresie moze by¢ traktowana jako naruszenie przepi-
séw o minimalnych okresach odpoczynku. Oczekiwanie pracodawcy, aby pracow-
nik pozostawal dostepny cyfrowo poza czasem pracy, ogranicza faktyczng mozliwos¢
korzystania z prawa do odpoczynku. Prawo do bycia offline mozna zatem rozumie¢

5 Dalej KP.
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jako instrument realizujacy lub wspomagajacy juz istniejace rozwigzania i uprawnie-
nia pracownika, w szczego6lnosci prawo do nieprzerwanego odpoczynku dobowego
i tygodniowego (szerzej: Moras-Olas, 2021, s. 311). Prawo do bycia offline w tym
ujeciu pelniloby funkcje gwaranta realizacji prawa do odpoczynku. Nalezy jednak
podkresli¢, ze prawo do bycia offline nie oznacza mozliwosci odmowy korzystania
z technologii w czasie pracy - kiedy pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy -
lecz odnosi si¢ wylacznie do okreséw, w ktérych pracownik nie $wiadczy pracy i nie
ma obowigzku pozostawania w gotowosci (Sakowska, 2025a, s. 347-348).

Biorac pod uwage powyzsze, nalezy stwierdzi¢, ze regulacje ograniczajace czas
pracy pracownika sg rozbudowane i kompleksowe, jednak niezbedne jest dostoso-
wanie powyzszych regut do aktualnych realiéw spoteczno-gospodarczych. Mowa tu
w szczego6lnosci o postepujacym rozwoju nowych technologii, ktéry wywiera niewat-
pliwy wplyw na stosunki pracy. Zacieranie si¢ granicy miedzy czasem pracy a czasem
wolnym, wynikajace z cyfryzacji, sprawia bowiem, ze formalne limity czasu pracy
moga by¢ w praktyce obchodzone przez oczekiwanie od pracownikow statej dyspozy-
cyjnosci (szerzej: Pachala-Szymczyk, 2022, s. 9; Chesalina, 2021, s. 37). W tym sensie
brak wyraznego uregulowania prawa do bycia offline nalezy uznac za luke w systemie
ochrony pracownika (Naumowicz, 2021, s. 537-538). Dlatego konieczne staje si¢ wy-
pracowanie rozwigzan prawnych, ktére zapewnia pracownikowi realne korzystanie
z prawa do odpoczynku w warunkach rozwoju technologii cyfrowych.

Mozna zaryzykowaé stwierdzenie, ze obecnie stosunek pracy ulegl swoistej
transformacji, biorgc pod uwage trzy podstawowe kwestie, ktore decydowaly o szcze-
gélnym charakterze stosunku pracy: podporzadkowanie pracownika pracodawcy,
miejsce i czas wykonywania pracy. W tych nowych realiach pojawia si¢ pytanie, jak
zagwarantowaé pracownikowi realne korzystanie z prawa do odpoczynku bez zakié-
cen wynikajacych z naduzywania przez pracodawce nowych technologii. Wydaje sig,
ze w tym zakresie prawo do bycia offline moze by¢ instrumentem uzupelniajgcym
tradycyjne przepisy o czasie pracy, stajac si¢ tym samym dodatkowq ochrong przed
nadmierng ingerencja pracodawcy w sfere zycia prywatnego pracownika.

4. Wybrane wyzwania zwigzane ze stosowaniem prawa do bycia offline

Pandemia COVID-19 miafa niewatpliwy wplyw na zmiane zasad wykonywania
pracy. Rozwoj nowych technologii, w tym cyfryzacja, automatyzacja oraz powszechne
wykorzystanie Internetu, znaczaco przeksztalcily krajobraz rynku pracy, stawiajac
przed prawem pracy wiele wyzwan. Praca moze by¢ wykonywana w innym miejscu
niz zaktad pracy oraz poza zwyczajowymi godzinami pracy obowigzujacymi u danego
pracodawcy. Cyfrowe narzedzia pracy umozliwiajg prace w zasadzie z dowolnego miej-
sca, co zwieksza elastyczno$¢ zatrudnienia i pozwala pracownikom na efektywniejsze
zarzgdzanie czasem (Sakowska, 2025b, s. 116-117). Z drugiej jednak strony, mozliwo$¢
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wykonywania pracy z kazdego miejsca i w kazdym czasie za pomocg nowoczesnych
technologii moze prowadzi¢ do ciaglej dostepnosci pracownika dla pracodawcy.

Jezeli mowa o zmianie paradygmatu stosunku pracy w zakresie miejsca pracy
(Spytek-Bandurska, 2024), najwigkszym jej przejawem jest zdecydowanie praca zdalna,
ktora pojawita sie w KP w 2023 roku. Zgodnie z art. 67'® KP praca zdalna moze by¢ wy-
konywana catkowicie lub czg¢$ciowo w miejscu wskazanym przez pracownika i kazdo-
razowo uzgodnionym z pracodawcy, w tym pod adresem zamieszkania pracownika,
w szczegdlnosci z wykorzystaniem srodkow bezposredniego porozumiewania sie na
odlegtos¢. W przypadku pracy zdalnej doszlo do ingerencji ustawodawcy w kompe-
tencje kierownicze pracodawcy - zmianie ulegly zaréwno czas, jak i miejsce swiadcze-
nia pracy, a takze zwigzane z tym mozliwo$ci sprawowania kontroli przez pracodawce
(Krysiak, 2024, s. 83). Najwazniejszym aspektem pracy zdalnej jest natomiast mozli-
wosc¢ jej $wiadczenia poza zakladem pracy przy uzyciu cyfrowych narzedzi pracy.

Aby pracownik moégt wykonywac¢ prace w formie zdalnej, konieczne jest uprzed-
nie jej uzgodnienie pomiedzy pracodawcg i pracownikiem — wyjatkowo ustawo-
dawca dopuszcza mozliwo$¢ polecenia pracownikowi wykonywania pracy zdalnej
przez pracodawce: w okresie obowigzywania stanu nadzwyczajnego, stanu zagroze-
nia epidemicznego albo stanu epidemii oraz w okresie 3 miesiecy po ich odwotaniu
lub w okresie, w ktorym zapewnienie przez pracodawce bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy w dotychczasowym miejscu pracy pracownika nie jest czasowo
mozliwe z powodu dziatania sily wyzszej (art. 67*° § 3 KP). Jednocze$nie w kodekso-
wej definicji pracy zdalnej jednym z podstawowych elementéw jest ,wykorzystanie
srodkéw bezposredniego porozumiewania si¢ na odlegtos¢”. KP nie ustanawia na-
tomiast wymogu, aby pracownik wykonujacy prace zdalng znajdowat si¢ w ciagglym
kontakcie z pracodawca. Korzystanie ze srodkéw bezposredniego porozumiewania
sie na odleglos¢ stanowi wylacznie przyklad sposobu wykonywania pracy zdalnej,
o czym przesadza sformulowanie ,w szczegolnosci”. W odniesieniu do poprzedniczki
pracy zdalnej w KP, czyli telepracy, nie ustanowiono takze wymogu przekazywa-
nia wynikéw pracy w sposéb zdalny (Sobczyk, 2023, komentarz do art. 67'* KP), co
oznaczaloby, ze pracownik moze uzgodnic z pracodawca cotygodniowe dostarczenie
wynikow wykonanej pracy przykladowo w formie pisemne;j.

W opinii autorek immanentng cechg pracy zdalnej jest mozliwos¢ zdalnego ko-
munikowania si¢ z pracodawcg i, biorac pod uwage podstawowe cechy pracy zdalnej,
rezygnacji z szeroko rozumianych narzedzi cyfrowych opartych na nowych techno-
logiach, przy zatozeniu, ze wigkszo$¢ dziatan pracodawcy nie opiera si¢ na rozwigza-
niach cyfrowych, co bedzie jednak stanowi¢ margines przypadkow. Aktualny rynek
pracy ulegt znaczagcym zmianom technologicznym - pracodawca jest uprawniony
do prowadzenia dokumentacji pracowniczej w formie elektronicznej, zazwyczaj do-
starcza on réwniez pracownikom odpowiednie narzedzia do pracy, takie jak laptop
czy monitor, wszelkie listy obecnosci zostaly zastgpione przez karty magnetyczne lub
aplikacje. Jezeli wigc dzialalnos¢ pracodawcy odbywa si¢ wyltacznie elektronicznie
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lub ,w chmurze”, przekazywanie wynikéw wykonanej pracy w formie innej niz elek-
troniczna moze by¢ utrudnione, jednak nie niemozliwe. Nalezy mie¢ jednak na uwa-
dze fakt, ze w wiekszosci przypadkow pracownik, ktéry ma zamiar wykonywac¢ prace
zdalng, godzi si¢ na uzywanie rozwigzan cyfrowych. Niejednokrotnie pracownik
podejmuje decyzje o pracy zdalnej z uwagi na uprawnienie do wykonywania pracy
zdalnej poza zakltadem pracy i jednoczes$nie kontakt z pracodawca i udostepnianie
wynikéw swojej pracy przy uzyciu rozwigzan nowych technologii.

Praca zdalna umozliwia efektywniejsze zarzadzanie czasem pracownika, a takze
wpisuje sie w koncepcje work-life balance (szerzej: Latos-Milkowska, 2008, s. 8 -12),
czyli mozliwos¢ taczenia pracy z zyciem prywatnym. W systemie pracy zdalnej nalezy
zauwazy¢ zmiang w zakresie cech wlasciwych stosunkowi pracy, gdzie podstawowe ce-
chy stanowig cigglo$¢ i powtarzalno$¢, natomiast w przypadku pracy zdalnej wigkszy
nacisk zostaje polozony na wynik czy efekt wykonywanej pracy. Praca zdalna zdecy-
dowanie ulatwia godzenie zycia zawodowego z zyciem prywatnym, jednak moze tez
prowadzi¢ do sytuacji, w ktérej pracownik pozostaje w dyspozycji pracodawcy przez
caly dzien (work), natomiast z przerwami (na life). W efekcie moze dojs¢ do sytuacji, w
ktorej nie bedzie mozliwe zapewnienie odpowiedniego okresu odpoczynku dobowego,
poniewaz pracownik wykonywat prace w okreslonych odstgpach czasu.

Biorgc pod uwage uprawnienia kierownicze pracodawcy, posiada on réwniez
uprawnienie do polecenia pracownikowi pozostawania na dyzurze. Na podstawie
art. 151°§ 1 KP pracodawca moze zobowigza¢ pracownika do pozostawania poza nor-
malnymi godzinami pracy w gotowosci do wykonywania pracy wynikajacej z umowy
o prace w zakladzie pracy lub w innym miejscu wyznaczonym przez pracodawce. Dy-
zur w zakfadzie pracy nie powoduje wielu watpliwosci — czas dyzuru nie jest wliczany
do czasu pracy, jezeli pracownik nie wykonywal podczas dyzuru pracy, natomiast za
czas takiego dyzuru pracownikowi przystuguje czas wolny od pracy w wymiarze od-
powiadajacym dlugosci dyzuru, a w razie braku mozliwosci udzielenia czasu wolnego
- wynagrodzenie wynikajace z jego osobistego zaszeregowania, okreslonego stawka go-
dzinowa lub miesigczna, a jezeli taki sktadnik wynagrodzenia nie zostal wyodrebniony
przy okreslaniu warunkéw wynagradzania — 60% wynagrodzenia.

Problematyczng kwesti¢ stanowi natomiast tzw. dyzur domowy, kiedy powyz-
sza zasada nie ma zastosowania i wynika to bezposrednio z art. 151°$§ 3 KP. Dyzur
domowy pracownik pelni zazwyczaj w miejscu swojego zamieszkania i jest w tym
czasie pod telefonem. W doktrynie podkresla sig, ze w ramach takiego dyzuru pra-
cownik ma duzg swobod¢ w rozporzadzaniu swoim czasem i moze go wykorzysty-
waé w zasadzie dowolnie (Swigtkowski, 2018). Z powyzszym nie sposob sie jednak
zgodzi¢, poniewaz pracownik jest zobowigzany do stworzenia warunkow, ktore
umozliwig pracodawcy wezwanie go do swiadczenia pracy, a tym samym musi by¢
dla pracodawcy dostepny i osiggalny, a najprostszym rozwigzaniem jest posiadanie
przy sobie telefonu komoérkowego. Co wiecej, jezeli pracodawca wezwie pracownika,
jest on zobowigzany do stawienia si¢ w stanie psychofizycznym pozwalajacym na wy-
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konywanie pracy (Stefanski, 2022, komentarz do art. 151(5)). Takie uksztaltowanie
zasad dotyczacych tzw. dyzuru domowego stanowi, zdaniem autorek, powazng inge-
rencj¢ w swobode podejmowanych dzialan i w zycie prywatne pracownika. Nalezy
przy tym podkresli¢, ze w przypadku dyzuru domowego pracownik nie moze odmo-
wic¢ uzywania narzedzi cyfrowych, pozwalajacych na mozliwo$¢ komunikowania sig
na odlegto$¢. Zgodnie z pogladem utrwalonym w orzecznictwie dyzur pracownika
pod telefonem w gotowosci do podjecia obowigzkéw pracowniczych (pelniony poza
miejscem wykonywania pracy) nie jest czasem pracy, ale nie jest tez czasem odpo-
czynku, o ktérym mowa w art. 132 § 1 KP i art. 133 § 1 KP (Wyrok Sadu Apelacyj-
nego w Lodzi, 2016).

Rozwdj nowych technologii przyczynit sie do powstania pojecia pracownika ,,cig-
gle dostepnego”. KP przewiduje $rodki ochrony, zwlaszcza w zakresie limitowania
czasu pracy oraz wprowadzenia odpoczynkéw dobowych i tygodniowych. Z drugiej
jednak strony kazdy pracownik jest aktualnie wyposazony w telefon komérkowy, co
ulatwia staly kontakt ze wspotpracownikami i pracodawca. Biorgc pod uwage mozli-
wo$¢ wykonywania pracy w roznych godzinach, najwazniejsze jest ustalenie, czy pra-
codawca zobowigzuje pracownika do pozostawania w ciaglej gotowosci (przyktadowo
weryfikowania powiadomien w aplikacjach pracodawcy), czy to pracownik sam decy-
duje o ,,nieodlaczeniu si¢” od aplikacji pracodawcy réwniez po godzinach pracy, co w
wiekszosci przypadkow jest podyktowane checig bycia na biezaco. Pracodawca bedzie
zobowigzany do postepowania zgodnie z przepisami prawa pracy, natomiast nie ma
rozwigzan prawnych pozwalajacych wymusi¢ na pracownikach odtgczenie sie.

Whioski

Ustawodawstwo i orzecznictwo zaréwno polskie, jak i europejskie przewiduja
szereg rozwigzan pozwalajacych na limitowanie czasu pracy pracownikéw. Nie-
watpliwie nowe technologie przyczynily sie do uelastycznienia prawa pracy, a jed-
noczesnie do zmian w tradycyjnym rozumieniu podporzadkowania pracownika
pracodawcy w procesie pracy. Najpowazniejsza przyczyng takiego stanu rzeczy jest
wszechobecny rozwdj technologii, ktéry ma réwniez wplyw na sposob prowadzenia
dziatalno$ci przez pracodawcéw i wykonywania pracy przez pracownikéw. Celem
jest ograniczenie kosztéw dzialalnosci, co najczgsciej jest mozliwe poprzez przenie-
sienie zasobow do sfery cyfrowej. W tym zakresie niezwykle istotne jest prawo do
bycia offline, ktére za rozumieniem przyjetym przez E. Pachala-Szymczyk ,,mozna
traktowac¢ jako sktadowg prawa do nalezytych i sprawiedliwych warunkéw pracy od-
powiadajaca na wyzwania obecnych czaséw” (Pachata-Szymczyk, 2022, s. 23). Pod-
kreslenia wymaga, ze prawo do bycia offline co do zasady dotyczy wylacznie okresu
poza $wiadczeniem pracy, w ktérym pracownik powinien korzysta¢ z gwarantowa-
nego prawem odpoczynku (Moras-Olas, 2021, s. 311). W tym sensie prawo do bycia
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offline pelni funkcje ochronng i uzupelniajaca wzgledem istniejacych juz regulacji
o czasie pracy i odpoczynku.

Aktualnie istniejagce rozwigzania nie uniemozliwiaja pracownikowi rezygnacji
z wykorzystywania narzedzi cyfrowych czy tez odmowy ich uzywania. Takiego stanu
rzeczy nalezy upatrywa¢ w poczatkowym procesie transformacji cyfrowej — nie jest wy-
kluczone, ze za 15 czy 20 lat takie regulacje okazg si¢ niezbedne. Juz dzi$ jednak do-
strzegalne s3 negatywne rezultaty zanikania granicy miedzy czasem pracy a czasem
wolnym, zwigzanie z wystapieniem wypalenia zawodowego, stresu oraz powaznych
choréb. Dlatego dyskusja o prawie do bycia offline powinna uwzgledniac to, w jaki spo-
soéb mozna usprawnic istniejace juz mechanizmy egzekwowania prawa do odpoczynku.

Oczywiscie na odrebna refleksje zastuguje zagadnienie, na ile wykorzystanie no-
wych technologii jest wola przedsiebiorcy czy tez pracodawcy, a na ile przymuszaja
go do tego obecne realia prowadzenia biznesu. Pojawia si¢ bowiem watpliwos¢, czy
decyzje o wdrazaniu narzedzi cyfrowych lub zdalnych form komunikacji sa zwigzane
z potrzebg innowacyjnosci, czy tez tak naprawde sg konieczne, aby utrzymac si¢ na
rynku. Niezaleznie jednak od tego pracodawcy nie moga zapomina¢ o pracowniku i
jego ochronie przed zagrozeniami wynikajacymi z wykorzystania nowych technolo-
gii na rynku pracy.

Powigzanie koncepcji non-use technology z prawem do bycia offline mogtoby w
przyszlosci wiazaé sie z wprowadzeniem regulacji dotyczacych m.in. obowigzkow
informacyjnych pracodawcy np. w zakresie informowania, jakie technologie, w jaki
sposob i w jakim zakresie sg stosowane w odniesieniu do pracownika. Jednym z roz-
wigzan mogloby by¢ réwniez zagwarantowanie pracownikom mozliwosci wyboru
lub odmowy korzystania z wybranych narzedzi cyfrowych. Wydaje sie, ze bytoby to
szczegOlnie istotne w przypadku aplikacji naruszajacych prywatnos¢ pracownika
(np. aplikacji monitorujacych efektywnos¢ lub geolokalizacje). Jednoczesnie na-
lezy pamieta¢, ze praktyczna realizacja prawa do bycia offline nie zalezy wylacznie
od ustawodawcy. Jak stusznie zauwaza si¢ w literaturze przedmiotu, ,,przepisy prawa,
nawet najbardziej szczegétowe, nie pozwola na w pelni efektywne korzystanie przez
zatrudnionych z omawianego uprawnienia, jezeli réwnolegle z legislacja nie bedzie
ksztaltowana odpowiednia kultura pracy, bez przyzwolenia na ciagla dostepnos¢ pra-
cownikéow” (Pachalfa-Szymczyk, 2022, s. 24). Tylko wéwczas mozna moéwic o real-
nym prawie do bycia offline czy tez mozliwosci podjecia decyzji w ramach koncepcji
non-use of technology.
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