
Wprowadzenie 
Technologie cyfrowe umożliwiły wielu pracownikom 
wykonywanie pracy w dowolnym czasie i miejscu, co ma 
swoje zalety i wady. Do potencjalnych korzyści należy 
zaliczyć większą autonomię, lepszą równowagę między 
życiem zawodowym a prywatnym, większą wydajność i 
korzyści dla środowiska. Stałe połączenie, jakie 
umożliwiają urządzenia mobilne oparte na technologiach 
informacyjno-komunikacyjnych (ICT), może jednak 
stanowić zagrożenie dla zdrowia i dobrego samopoczucia, a 
także powodować konflikt między życiem zawodowym a 
prywatnym związany z dłuższym czasem pracy i 
zacieraniem się granic między pracą a życiem prywatnym.  

Aby rozwiązać ten problem, pojawiły się apele o 
wprowadzenie „prawa do bycia offline”, zwłaszcza w 
kontekście znacznego rozpowszechnienia telepracy w 
czasie pandemii COVID-19. Eurofound definiuje to jako 
prawo pracowników, zgodnie z którym „mogą oni odłączyć 
się od pracy i nie uczestniczyć w komunikacji elektronicznej 
związanej z pracą, takiej jak e-maile lub inne wiadomości, 
w godzinach poza pracą” (Europejski słownik stosunków 
pracy). Niniejsze opracowanie, oparte na studiach 
przypadków zawartych w dokumentach sektorowych i 
firmowych uwzględniających prawo do bycia offline, 
zawiera ocenę wdrażania tego prawa oraz dowody 
potwierdzające jego wpływ na zdrowie, dobre 
samopoczucie i równowagę między życiem zawodowym a 
prywatnym pracowników. 

Kontekst polityczny 
Obecnie w prawodawstwie UE nie ma przepisów 
regulujących konkretnie prawo do bycia offline, chociaż w 
wielu aktach prawnych poruszane są związane z nim 
kwestie, na przykład dyrektywa w sprawie czasu pracy, 
dyrektywa ramowa w sprawie bezpieczeństwa i zdrowia w 
miejscu pracy, dyrektywa w sprawie równowagi między 
życiem zawodowym a prywatnym oraz dyrektywa w 
sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunków pracy. 

Ponadto europejscy międzybranżowi partnerzy społeczni 
zawarli autonomiczne porozumienia ramowe w sprawie 
telepracy (2002) i cyfryzacji (2020), które obejmują 
odpowiednie postanowienia i zostaną wdrożone zgodnie z 
„procedurami i praktykami” właściwymi dla każdego 
państwa członkowskiego. 

W styczniu 2021 r. Parlament Europejski przyjął rezolucję 
wzywającą Komisję Europejską, aby przedstawiła projekt 
przepisów dotyczących prawa do bycia offline. Pozwoliłoby 
to pracownikom odłączać się od pracy i nie uczestniczyć w 
związanej z nią komunikacji elektronicznej, takiej jak 
wysyłanie wiadomości e-mail lub inne formy 
komunikowania się, poza godzinami pracy, bez narażania 
się na negatywne konsekwencje. 

Według stanu na sierpień 2021 r. w zaledwie sześciu 
państwach członkowskich prawo do bycia offline jest 
zapisane w ustawach. Są to: Belgia, Francja, Grecja, Włochy, 
Słowacja i Hiszpania∗. W wielu innych państwach 
podejmowane są inicjatywy ustawodawcze i toczą się 
debaty polityczne. Zarówno ustawodawstwo krajowe, jak i 
inicjatywy na szczeblu UE podkreślają, że partnerzy 
społeczni odgrywają ważną rolę w kształtowaniu procesów, 
zapewniając w ten sposób pracownikom możliwość bycia 
offline poza ustalonymi godzinami pracy, przy 
jednoczesnym uwzględnieniu praktycznych realiów 
różnych sektorów, zawodów i przedsiębiorstw. 

Kluczowe ustalenia 
£ Pomimo szeregu spraw sądowych, w których 

pracownicy kwestionowali żądania pracodawców 
dotyczące pozostawania w kontakcie i wykonywania 
pracy poza ustalonymi godzinami, coraz częstsze 
korzystanie z urządzeń mobilnych opartych na ICT do 
celów zawodowych doprowadziło do zwiększenia 
liczby połączeń, dostępności i godzin pracy, co ma 
negatywny wpływ na zdrowie fizyczne i psychiczne 
pracowników oraz na ich dobrostan. W związku z tym 
pojawia się pytanie, czy istniejące prawodawstwo 
nadal spełnia swoje zadanie. 

STRESZCZENIE

Prawo do bycia offline:  
badanie praktyk stosowanych w 
przedsiębiorstwach

* Zmiany w greckim i słowackim kodeksie pracy zostały przyjęte w trakcie prac nad niniejszym sprawozdaniem, dlatego też przepisy te nie zostały szczegółowo 
omówione w niniejszym dokumencie. 



£ Z doświadczeń państw, które wprowadziły prawo do 
bycia offline wynika, że liczba układów zbiorowych 
obejmujących tę kwestię na poziomie sektorowym i 
zakładowym wzrosła zarówno w fazie dyskusji i 
przygotowywania ustawodawstwa, jak i po jego 
przyjęciu. Podejście legislacyjne wymagające działania 
partnerów społecznych mogłoby zatem nadać nowy 
impuls negocjacjom zbiorowym w tej kwestii, nie 
ograniczając możliwości przedstawicieli pracodawców 
i pracowników w zakresie kształtowania prawa do 
bycia offline. 

£ Przy wdrażaniu zwykle częściej wybiera się podejście 
„miękkie” niż „twarde”. Podejście twarde polega na 
wstrzymywaniu komunikacji związanej z pracą w 
określonych okresach i tym samym pozbawia 
pracowników możliwości podjęcia decyzji o 
ewentualnym byciu offline. Podejście miękkie zakłada, 
że to pracownicy i kierownictwo odpowiadają za to, 
aby możliwość pracy zdalnej nie prowadziła do 
nadmiernej liczby połączeń i związanego z tym 
wydłużenia godzin pracy. Kluczowe środki 
wykonawcze obejmują zwiększanie świadomości na 
temat zagrożeń wynikających z ciągłego połączenia, 
szkolenia i zarządzania komunikacją poza godzinami 
pracy (np. poprzez regularne przypominanie, że 
wiadomości nie wymagają odpowiedzi poza godzinami 
pracy).  

£ Zaledwie kilka dokumentów uwzględniających prawo 
do bycia offline wyraźnie odnosi się do potencjalnych 
przyczyn nadmiernego połączenia, takich jak 
obciążenie pracą, brak szkoleń oraz nieodpowiednie 
praktyki w zakresie zarządzania i miejsca pracy. 

£ Ocena dokonana przez partnerów społecznych, którzy 
wdrożyli prawo do bycia offline na poziomie 
przedsiębiorstwa pokazuje, że zarówno przedstawiciele 
pracodawców, jak i pracowników uważają, że 
wprowadzenie tego prawa w życie przyczyniło się do 
zmian w kulturze przedsiębiorstwa. Pozwoliło 
zwiększyć elastyczność pracy opartą na ICT, 
przyczyniając się jednocześnie do uznania, że nie 
należy łączyć jej z oczekiwaniem stałego połączenia. 

£ Luki w przepisach dotyczących monitorowania i oceny 
świadczą o tym, że brakuje bezpośrednich, 
obiektywnych dowodów wskazujących na wpływ 
prawa do bycia offline na zdrowie i dobre 
samopoczucie pracowników, równowagę między 
życiem zawodowym a prywatnym, równość płci i 
wyniki przedsiębiorstwa. 

Wskazówki dotyczące polityki 
£ Dowody dotyczące wpływu telepracy na czas pracy, 

równowagę między życiem zawodowym a prywatnym 
oraz zdrowie i dobre samopoczucie wskazują na to, że 
konieczna jest poprawa egzekwowania 
obowiązujących przepisów. Należy też ocenić wpływ 

rozporządzeń UE, które są nadal w trakcie transpozycji 
i wdrażania, w tym dotyczących równowagi między 
życiem zawodowym a prywatnym oraz przejrzystych i 
przewidywalnych warunków pracy, a także 
porozumienia ramowego europejskich partnerów 
społecznych w sprawie cyfryzacji, aby ustalić, czy 
dorobek prawny UE spełnia swoje zadanie w 
kontekście zmieniającego się świata pracy. 

£ Podejście oparte wyłącznie na wdrażaniu przez 
partnerów społecznych jest uwarunkowane siłą 
tradycji w stosunkach pracy i potencjałem partnerów 
społecznych, czego nie gwarantują wszystkie państwa. 
Z tego względu należy je powiązać z dalszym 
budowaniem potencjału. W państwach, w których 
tradycje stosunków pracy są słabsze oraz w sytuacjach 
uniemożliwiających osiągnięcie porozumienia między 
partnerami społecznymi, prawodawstwo mogłoby 
stanowić opcję „awaryjną”, zapewniając spełnienie 
minimalnych standardów. 

£ Kluczowe znaczenie ma zaangażowanie na wysokim 
szczeblu i regularne wzmacnianie przesłania 
podkreślającego znaczenie prawa do bycia offline, 
które można połączyć z opracowaniem głównych 
wskaźników wydajności związanych z przestrzeganiem 
tego prawa na poziomie zarządzania i 
przedsiębiorstwa. 

£ Dodatkowy czas pracy wykraczający poza wymiar 
określony w ustawodawstwie, układach zbiorowych i 
indywidualnych umowach w wyniku „połączenia poza 
godzinami pracy” powinien być rozpatrywany zgodnie 
z odpowiednimi przepisami ustawodawstwa i układów 
zbiorowych. 

£ Dobrym rozwiązaniem w przypadku umów i innych 
dokumentów dotyczących prawa do bycia offline jest 
ocena czynników, które mogą przyczyniać się do 
„odczuwanej” potrzeby stałego połączenia. Powinna 
ona obejmować obciążenie pracą, brak szkoleń i 
procesy robocze, które mogą przyczyniać się do 
nadmiernej liczby połączeń. 

£ Dokumenty dotyczące prawa do bycia offline powinny 
określać wskaźniki monitorowania i oceny realizacji 
tego prawa oraz zapewniać dwustronne 
monitorowanie i przeglądy jego skutków oraz 
ewentualną potrzebę zmian. 

£ Należy przeprowadzić więcej badań ilościowych i 
jakościowych – w tym badań na dużą skalę wśród 
pracowników i pracodawców – aby ocenić wpływ 
prawa do bycia offline na samopoczucie pracowników, 
zdrowie i równowagę między życiem zawodowym a 
prywatnym, a także na wydajność i równość płci. 

Dodatkowe informacje 

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