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Eurofound

Prawo do bycia offline:
badanie praktyk stosowanych w
przedsiebiorstwach

Wprowadzenie

Technologie cyfrowe umozliwity wielu pracownikom
wykonywanie pracy w dowolnym czasie i miejscu, co ma
swoje zalety i wady. Do potencjalnych korzysci nalezy
zaliczy¢ wieksza autonomie, lepsza rownowage miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym, wieksza wydajnosc i
korzysci dla Srodowiska. State potaczenie, jakie
umozliwiajg urzadzenia mobilne oparte na technologiach
informacyjno-komunikacyjnych (ICT), moze jednak
stanowic zagrozenie dla zdrowia i dobrego samopoczucia, a
takze powodowac konflikt miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym zwigzany z dtuzszym czasem pracy i
zacieraniem sie granic miedzy praca a zyciem prywatnym.

Aby rozwigzac ten problem, pojawity sie apele o
wprowadzenie ,,prawa do bycia offline”, zwtaszcza w
kontekscie znacznego rozpowszechnienia telepracy w
czasie pandemii COVID-19. Eurofound definiuje to jako
prawo pracownikow, zgodnie z ktérym ,,moga oni odtaczyc
sie od pracy i nie uczestniczy¢ w komunikacji elektronicznej
zwiazanej z praca, takiej jak e-maile lub inne wiadomosci,
w godzinach poza praca” (Europejski stownik stosunkow
pracy). Niniejsze opracowanie, oparte na studiach
przypadkéw zawartych w dokumentach sektorowych i
firmowych uwzgledniajacych prawo do bycia offline,
zawiera ocene wdrazania tego prawa oraz dowody
potwierdzajace jego wptyw na zdrowie, dobre
samopoczucie i rbwnowage miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym pracownikow.

Kontekst polityczny

Obecnie w prawodawstwie UE nie ma przepisow
regulujacych konkretnie prawo do bycia offline, chociaz w
wielu aktach prawnych poruszane sa zwigzane z nim
kwestie, na przyktad dyrektywa w sprawie czasu pracy,
dyrektywa ramowa w sprawie bezpieczenstwa i zdrowia w
miejscu pracy, dyrektywa w sprawie rbwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym oraz dyrektywa w
sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkow pracy.

Ponadto europejscy miedzybranzowi partnerzy spoteczni
zawarli autonomiczne porozumienia ramowe w sprawie
telepracy (2002) i cyfryzacji (2020), ktére obejmuja
odpowiednie postanowienia i zostang wdrozone zgodnie z
~procedurami i praktykami” wtasciwymi dla kazdego
panstwa cztonkowskiego.

W styczniu 2021 r. Parlament Europejski przyjat rezolucje
wzywajaca Komisje Europejska, aby przedstawita projekt
przepiséw dotyczacych prawa do bycia offline. Pozwolitoby
to pracownikom odtaczaé sie od pracy i nie uczestniczy¢ w
zwigzanej z nig komunikacji elektronicznej, takiej jak
wysytanie wiadomosci e-mail lub inne formy
komunikowania sie, poza godzinami pracy, bez narazania
sie na negatywne konsekwencje.

Wedtug stanu na sierpien 2021 r. w zaledwie szesciu
panstwach cztonkowskich prawo do bycia offline jest
zapisane w ustawach. Sa to: Belgia, Francja, Grecja, Wtochy,
Stowacja i Hiszpania*. W wielu innych panstwach
podejmowane s3 inicjatywy ustawodawcze i tocza sie
debaty polityczne. Zaréwno ustawodawstwo krajowe, jak i
inicjatywy na szczeblu UE podkre$laja, ze partnerzy
spoteczni odgrywajg wazna role w ksztattowaniu procesow,
zapewniajac w ten sposéb pracownikom mozliwosc¢ bycia
offline poza ustalonymi godzinami pracy, przy
jednoczesnym uwzglednieniu praktycznych realiow
roznych sektoréw, zawoddw i przedsiebiorstw.

Kluczowe ustalenia

Pomimo szeregu spraw sagdowych, w ktérych
pracownicy kwestionowali zgdania pracodawcow
dotyczace pozostawania w kontakcie i wykonywania
pracy poza ustalonymi godzinami, coraz czestsze
korzystanie z urzagdzen mobilnych opartych na ICT do
celéow zawodowych doprowadzito do zwiekszenia
liczby potaczen, dostepnosci i godzin pracy, co ma
negatywny wptyw na zdrowie fizyczne i psychiczne
pracownikéw oraz na ich dobrostan. W zwigzku z tym
pojawia sie pytanie, czy istniejace prawodawstwo
nadal spetnia swoje zadanie.

Zmiany w greckim i stowackim kodeksie pracy zostaty przyjete w trakcie prac nad niniejszym sprawozdaniem, dlatego tez przepisy te nie zostaty szczegétowo

omowione w niniejszym dokumencie.



Z doswiadczen panstw, ktére wprowadzity prawo do
bycia offline wynika, ze liczba uktadéw zbiorowych
obejmujacych te kwestie na poziomie sektorowym i
zaktadowym wzrosta zaréwno w fazie dyskusji i
przygotowywania ustawodawstwa, jak i po jego
przyjeciu. Podejscie legislacyjne wymagajace dziatania
partneréw spotecznych mogtoby zatem nadaé nowy
impuls negocjacjom zbiorowym w tej kwestii, nie
ograniczajgc mozliwosci przedstawicieli pracodawcow
i pracownikow w zakresie ksztattowania prawa do
bycia offline.

Przy wdrazaniu zwykle czesciej wybiera sie podejscie
»miekkie” niz ,twarde”. Podejscie twarde polega na
wstrzymywaniu komunikacji zwigzanej z praca w
okreslonych okresach i tym samym pozbawia
pracownikéw mozliwosci podjecia decyzji o
ewentualnym byciu offline. Podejscie miekkie zaktada,
Ze to pracownicy i kierownictwo odpowiadaja za to,
aby mozliwos¢ pracy zdalnej nie prowadzita do
nadmiernej liczby potaczen i zwigzanego z tym
wydtuzenia godzin pracy. Kluczowe $rodki
wykonawcze obejmujg zwiekszanie Swiadomosci na
temat zagrozen wynikajacych z ciagtego potaczenia,
szkolenia i zarzadzania komunikacja poza godzinami
pracy (np. poprzez regularne przypominanie, ze
wiadomosci nie wymagajg odpowiedzi poza godzinami
pracy).

Zaledwie kilka dokumentéw uwzgledniajacych prawo
do bycia offline wyraznie odnosi sie do potencjalnych
przyczyn nadmiernego potaczenia, takich jak
obcigzenie praca, brak szkoler oraz nieodpowiednie
praktyki w zakresie zarzadzania i miejsca pracy.

Ocena dokonana przez partneréw spotecznych, ktorzy
wdrozyli prawo do bycia offline na poziomie
przedsiebiorstwa pokazuje, ze zarébwno przedstawiciele
pracodawcéw, jak i pracownikow uwazaja, ze
wprowadzenie tego prawa w zycie przyczynito sie do
zmian w kulturze przedsiebiorstwa. Pozwolito
zwiekszy¢ elastycznos¢ pracy oparta na ICT,
przyczyniajac sie jednoczesnie do uznania, ze nie
nalezy taczy( jej z oczekiwaniem statego potaczenia.
Luki w przepisach dotyczacych monitorowania i oceny
$wiadcza o tym, ze brakuje bezposrednich,
obiektywnych dowoddéw wskazujacych na wptyw
prawa do bycia offline na zdrowie i dobre
samopoczucie pracownikéw, rownowage miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym, rownos$¢ ptci i
wyniki przedsiebiorstwa.

Wskazowki dotyczace polityki

Dowody dotyczace wptywu telepracy na czas pracy,
rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
oraz zdrowie i dobre samopoczucie wskazuja na to, ze
konieczna jest poprawa egzekwowania
obowiazujacych przepiséw. Nalezy tez oceni¢ wptyw
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rozporzadzen UE, ktore s nadal w trakcie transpozycji
i wdrazania, w tym dotyczacych réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym oraz przejrzystych i
przewidywalnych warunkéw pracy, a takze
porozumienia ramowego europejskich partnerow
spotecznych w sprawie cyfryzacji, aby ustali¢, czy
dorobek prawny UE spetnia swoje zadanie w
kontekscie zmieniajacego sie Swiata pracy.

Podejscie oparte wytacznie na wdrazaniu przez
partneréw spotecznych jest uwarunkowane sita
tradycji w stosunkach pracy i potencjatem partneréw
spotecznych, czego nie gwarantuja wszystkie panstwa.
Z tego wzgledu nalezy je powigzac z dalszym
budowaniem potencjatu. W paristwach, w ktérych
tradycje stosunkdw pracy sg stabsze oraz w sytuacjach
uniemozliwiajacych osiggniecie porozumienia miedzy
partnerami spotecznymi, prawodawstwo mogtoby
stanowic opcje ,,awaryjna”, zapewniajac spetnienie
minimalnych standardéw.

Kluczowe znaczenie ma zaangazowanie na wysokim
szczeblu i regularne wzmacnianie przestania
podkreslajacego znaczenie prawa do bycia offline,
ktére mozna potaczyc¢ z opracowaniem gtéwnych
wskaznikéw wydajnosci zwigzanych z przestrzeganiem
tego prawa na poziomie zarzadzania i
przedsiebiorstwa.

Dodatkowy czas pracy wykraczajacy poza wymiar
okreslony w ustawodawstwie, uktadach zbiorowych i
indywidualnych umowach w wyniku ,,potaczenia poza
godzinami pracy” powinien byc¢ rozpatrywany zgodnie
z odpowiednimi przepisami ustawodawstwa i uktadéw
zbiorowych.

Dobrym rozwigzaniem w przypadku umow i innych
dokumentéw dotyczacych prawa do bycia offline jest
ocena czynnikow, ktdre moga przyczyniad sie do
»,odczuwanej” potrzeby statego potaczenia. Powinna
ona obejmowac obciazenie praca, brak szkolen i
procesy robocze, ktére moga przyczyniac sie do
nadmiernej liczby potaczen.

Dokumenty dotyczace prawa do bycia offline powinny
okreslac¢ wskazniki monitorowania i oceny realizacji
tego prawa oraz zapewnia¢ dwustronne
monitorowanie i przeglady jego skutkéw oraz
ewentualng potrzebe zmian.

Nalezy przeprowadzi¢ wiecej badan ilosciowych i
jakosciowych - w tym badan na duza skale wsrod
pracownikéw i pracodawcéw - aby ocenié wptyw
prawa do bycia offline na samopoczucie pracownikéw,
zdrowie i rbwnowage miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym, a takze na wydajnosc i rownos¢ ptci.

Dodatkowe informacje

Sprawozdanie ,Right to disconnect: Exploring company
practices” (,,Prawo do bycia offline: badanie praktyk stosowanych
w przedsiebiorstwach”) jest dostepne na stronie
http://eurofound.link/ef21049
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