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W ostatnim czasie można za-
obserwować coraz więcej 
działań nakierowanych na 
ochronę czasu prywatnego 
i  rodzinnego pracowników. 
Dziś przyjrzymy się prawu do 
bycia offline.

To zagadnienie wynika 
przede wszystkim z rosnącej 
popularności pracy zdalnej. 
Pandemia całkowicie zmieniła 
rynek pracy w tym zakresie 
i wszystko wskazuje na to, że 
również po zakończeniu stanu 
epidemii praca zdalna stanie 
się w Polsce normą. 

Obecnie trwają zaawanso-
wane prace legislacyjne, któ-
rych celem jest uregulowanie 
tej  właśnie  formy  wykonywa-
nia  pracy.  Obok  licznych  za-
let pracy zdalnej pracownicy 
dostrzegają jednak pewne 
niebezpieczeństwa. Jednym 
z nich jest kwestia czasu pracy, 
a konkretnie pozostawania 
do  dyspozycji pracodawcy 
również po godzinach pracy. 
Pracownicy zdalni niejedno-
krotnie skarżą się, że w czasie 
wolnym otrzymują telefony od 
przełożonych, maile czy sms-y 
służbowe. Czy mają obowią-
zek pozostawania z pracodaw-
cą w kontakcie po godzinach 
pracy? Jak tę kwestię regulują 
przepisy prawa? Czy za bycie 
offline w czasie wolnym od 
pracy pracownikowi może 
grozić jakaś odpowiedzial-
ność? 

regulacje o czasie 
pracy

Zarówno obecnie obowią-
zujące  przepisy,  jak  i  projek-
towane rozwiązania nie prze-
widują żadnych szczególnych 
regulacji odnoszących się do 
czasu pracy pracowników 

zdalnych. Moim zdaniem nie 
jest to jednak niedopatrzenie 
ze strony ustawodawcy. Spe-
cjalne normy nie są po prostu 
w tym zakresie potrzebne. 
Praca zdalna w istocie jest 
bowiem zwykłą pracą w kon-
tekście czasu pracy, tyle tylko, 
że wykonywaną w miejscu in-
nym niż siedziba pracodawcy. 
Zastosowanie znajdują tu za-
tem przepisy ogólne dotyczą-
ce wszystkich zatrudnionych, 
wynikające głównie z kodeksu 
pracy. 

Przepisy te zawierają cały 
szereg  gwarancji  dla  pra-
cowników, obejmujących w 
szczególności maksymalne 
normy i wymiar czasu pracy, 
sposób przekazywania pra-
cownikom rozkładów czasu 
pracy oraz okresy minimal-
nego nieprzerwanego odpo-
czynku dobowego i tygodnio-
wego. 

Dodatkowe, konkretne roz-
wiązania w tym zakresie, mogą 
zostać wprowadzone na po-
ziomie przepisów Unii Euro-
pejskiej (od przeszło roku 
trwają prace nad opracowa-
niem specjalnej Dyrektywy UE 
dotyczącej prawa do bycia of-
fline). W chwili obecnej gwa-
rancje polskiego prawa pracy 
znajdują jednak pełne zasto-
sowanie wobec osób wykonu-
jących pracę zdalną i wydają 
się być wystarczające.

najnowsze stanowisko 
resortu 

Na  powyższą kwestię zwró-
ciło   również   uwagę   Mini-
sterstwo Pracy w odpowiedzi 
na interpelację poselską 
z  22  marca 2022 r. Minister 
pracy wskazała m.in., że pra-
cownik jest obowiązany pozo-
stawać w dyspozycji praco-
dawcy jedynie w czasie stano-

wiącym jego czas pracy, 
zgodnie z obowiązującym go 
harmonogramem. Poza takimi 
godzinami pracodawca może 
wyjątkowo i w ściśle określo-
nych prawem warunkach po-
lecić pracownikowi pracę 
nadliczbową bądź też zobo-
wiązać go do pełnienia tzw. 
dyżuru. W takich sytuacjach 
pracownik ma jednak prawo 
do stosownej rekompensaty. 
Poza tym, w żadnym wypadku 
nie   można   naruszać   mini-
malnych  okresów  odpoczyn-
ku dobowego i tygodniowego 
pracownika, które to okresy 
–  co wyraźnie zaznaczono 
w  stanowisku ministerstwa – 
mają być całkowicie wolne 
od wykonywania obowiązków 
służbowych. 

To właśnie z powyższych 
(ogólnych) zasad wynika pra-
wo pracowników do bycia of-
fline i w ocenie Ministerstwa 
Pracy nie ma potrzeby zmiany 
przepisów  prawa  w  tym  za-
kresie. W czasie wolnym od 
pracy pracownik nie ma bo-
wiem obowiązku pozostawa-
nia  z  pracodawcą w kontakcie, 
w tym również za pośrednic-
twem mediów elektronicz-
nych.

Szczególne kategorie 
pracowników

Oczywiście niektórzy pra-
codawcy oczekują od pracow-
ników dyspozycyjności rów-
nież we wskazanym okresie 
i jest to zrozumiałe z bizneso-
wego punktu widzenia. Nale-
ży jednak mieć świadomość, 
że ewentualne próby dyscy-
plinowania pracowników za 
„brak kontaktu” w czasie 
wolnym od pracy mogą w nie-
których sytuacjach narazić 
pracodawcę na spór sądowy 
z pracownikiem. 

SToSuneK pracy 

Prawo pracownika do bycia offline 
W czasie wolnym od pracy pracownik nie ma obowiązku pozostawania z pracodawcą w kontakcie, w tym również 
za pośrednictwem mediów elektronicznych. Dotyczy to także osób pracujących zdalnie. 

Nie w każdym przypadku 
sprawa jest jednak prosta do 
oceny. Osoby zatrudnione 
w tzw. systemie zadaniowym 
nie mają bowiem sztywnych 
godzin pracy (niejako same 
kreują swój rozkład) i choć 
obowiązują je takie same 
normy, jak pozostałych pra-
cowników, to jednak w prak-
tyce pracodawca ma tu więk-
szą swobodę działania. Skoro 
bowiem pracodawca nie wie, 
kiedy pracownik pracuje, to 
nie narazi się na zarzut zakłó-
cania jego czasu wolnego. 

Jeszcze inną grupę osób 
stanowią pracownicy zarzą-
dzający w imieniu pracodawcy 

zakładem pracy oraz kierow-
nicy wyodrębnionych komó-
rek organizacyjnych. Osoby te 
wykonują, w razie konieczno-
ści, pracę poza normalnymi 
godzinami pracy, bez prawa 
do  wynagrodzenia  oraz  do-
datku z tego tytułu. Naturalną 
rzeczą jest, że pracodawca 
może od nich wymagać więk-
szej dyspozycyjności. Również 
w tych przypadkach należy 
jednak działać ostrożnie i pa-
miętać, że pracownicy mają 
prawo do czasu wolnego od 
pracy, a ewentualne odstęp-
stwa w tym zakresie powinny 
mieć – co do zasady – charak-
ter wyjątkowy.
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W naszej ocenie warto przede wszystkim rozważyć wprowadze-
nie odpowiednich narzędzi i systemów monitorujących pracę 
oraz ewidencjonujących czas pracy zdalnej, w tym w szczegól-
ności w zakresie godzin jej rozpoczęcia i zakończenia. 
Odpowiednie postanowienia o prawie do bycia offline można 
również zawrzeć w regulaminie pracy. tego rodzaju działania 
mogą pozwolić pracodawcom na uniknięcie ryzyka wkraczania 
w sferę czasu osobistego pracowników. Warto również w tym 
kontekście pamiętać, że pracodawca w zasadzie jednostronnie 
decyduje o rozkładzie czasu pracy pracowników, czyli w prakty-
ce – określeniu ich godzin pracy oraz czasu wolnego. rozkłady 
te mogą ulegać późniejszym zmianom, jeżeli odpowiednie 
zapisy w tym zakresie znajdują się w regulaminie pracy. 
Wpisanie do regulaminu możliwości zmiany rozkładu oraz 
terminu wyprzedzenia, z jakim pracownik powinien otrzymać 
nowy rozkład, mogą zatem również okazać się pomocne 
i pozwolić pracodawcy – przynajmniej częściowo – na większą 
elastyczność i wyważenie interesów prowadzonego biznesu 
z prawami osób zatrudnionych.
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Kancelarie RP to nowa jakość w usługach prawniczych. Sieć prawna zrzesza dynamicznie 
rozwijające się, w pełni niezależne kancelarie ze wszystkich województw, a doświadczeni 
specjaliści udzielają kompleksowej pomocy prawnej. 

kancelarierp.pl

Sieć kancelarii prawnych   
Ws pier a my t wój  ma r ke t ing  i  roz wój  t wo jego  b i z ne s u
Sp r awd ź  ja k  zo s t a ć  p a r t ner em  sie c i
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