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Dreptul la deconectare: punereain
aplicare si impactul la nivel de

intreprindere

Introducere

Tn pofida legislatiei UE care reglementeaza timpul de lucru,
securitatea si sandtatea Tn munca si echilibrul dintre viata
profesionala si cea privata, datele din sondajele nationale si
europene arata ca un procent ridicat din lucratorii care au
posibilitatea de a lucra de la distanta, cu formule flexibile
de lucru si folosind instrumente digitale, petrec multe ore la
lucru si au probleme de sanatate legate de stresul si
epuizarea la locul de munca. Utilizarea la scara tot mai
larga a muncii la distanta si a muncii flexibile Tn timpul
pandemiei, precum si intensificarea utilizarii
instrumentelor digitale mobile, care faciliteaza contactarea
lucratorilor, au accelerat discutiile privind caracterul
adecvat al legislatiei actuale pentru abordarea riscurilor pe
care le prezinta cultura ,conectarii in permanenta” la locul
de munca.

Cercetarile anterioare ale Eurofound au evidentiat lipsa de
informatii privind punerea in aplicare si impactul dreptului
la deconectare la nivel de intreprindere. Pe baza unui
sondaj realizat in randul angajatilor si a unui chestionar
completat de managerii de resurse umane din patru tari
(Belgia, Franta, Italia si Spania), acest raport face lumina
asupra modului Tn care dreptul la deconectare este pus in
aplicare la nivelul intreprinderilor. Analizand raspunsurile
primite de la lucratorii din intreprinderi cu si fara o politica
privind dreptul la deconectare, raportul evalueaza
experientele acestora Tn ceea ce priveste primirea de
comunicari legate de munca in afara programului de lucru
contractual si trimiterea de raspunsuri la acestea, numarul
de ore suplimentare pe care le lucreaza si motivul pentru
care fac acest lucru, precum si echilibrul dintre viata
profesionala si cea privata, sanatatea si starea lor de bine,
precum si satisfactia generala la locul de munca.

Contextul politicilor

Tn primavara anului 2023, nu exista o legislatie specifica la
nivelul UE privind dreptul la deconectare. Cu toate acestea,
o serie de directive UE existente contin dispozitii relevante,
cea mai importanta fiind Directiva privind timpul de lucru
(Directiva 2003/88/CE). Aceasta directiva stabileste limite
pentru orele de lucru si reglementeaza perioadele de
odihna pentru toti lucratorii. Prin rezolutia sa din ianuarie
2021 [2019/2181 (INL)], Parlamentul European a solicitat
Comisiei Europene sa prezinte o legislatie specifica privind

dreptul la deconectare, recunoscand in acelasi timp rolul-
cheie jucat de partenerii sociali in negocierea aspectelor
legate de locul de munca. Tn 2022, partenerii sociali
intersectoriali europeni au initiat negocieri cu privire la un
posibil acord-cadru privind telemunca si dreptul la
deconectare, care erau in curs la momentul redactarii
documentului (iunie 2023).

Principalele constatari

Aproximativ 45 % din respondentii la un sondaj realizat
in randul angajatilor din sectoarele vizate datorita
ponderii ridicate a locurilor de munca care se preteaza
la telemunca si din tarile in care legislatia privind
dreptul la deconectare este pusa in aplicare prin
intermediul dialogului social au raspuns ca in
intreprinderea lor exista o politica privind dreptul la
deconectare. Dintre acestia, 80 % considera ca politica
li se aplica. Cu toate acestea, doar jumatate din
respondentii din intreprinderile cu o politica privind
dreptul la deconectare sunt constienti de faptul ca au
fost luate masuri pentru punerea sa in aplicare.

Angajatii au observat ca cele mai frecvente masuri
luate pentru a sustine dreptul la deconectare de la
instrumentele digitale profesionale sunt stergerea
automata a mesajelor primite prin e-mail in timpul
concediilor si masuri pentru a impiedica trimiterea de
mesaje de serviciu prin e-mail in anumite intervale
orare. Masurile fara caracter obligatoriu, cum ar fi
formarea si sensibilizarea, au fost considerate mai
putin raspandite de catre angajati, in timp ce
angajatorii au considerat ca acestea din urma se
numara printre cele mai importante masuri puse in
aplicare.

Peste 80 % din lucratorii intervievati au declarat ca au
primit comunicari legate de munca in afara
programului de lucru contractuale in timpul unei
saptamani de lucru obisnuite. Aproape trei sferturi au
declarat ca erau contactati de colegi in afara
programului de lucru in fiecare zi sau in unele zile, iar
67 % au declarat ca erau contactati de sefii ierarhici.
Marea majoritate a respondentilor (aproape 9 din 10)
au raspuns la astfel de comunicari, iar unul din patru
respondenti a raspuns la toate apelurile si mesajele
primite in afara programului de lucru.



Motivele cel mai des invocate pentru a trimite un
raspuns la comunicarile legate de munca primite in
afara programului de lucru sunt urmatoarele:
sentimentul de responsabilitate fata de propriile
sarcini (82 %), dorinta de a fi ,la curent” (75 %), pentru
ca se asteaptad acest lucru de la ei (75 %), teama de un
impact negativ in cazul in care nu se trimite un rdspuns
(61 %) si asteptarea la o evolutie mai buna a carierei
(50 %).

Aproape jumatate din respondenti lucreaza in mod
regulat mai multe ore decat cele prevazute in contract,
cel mai des pentru a finaliza sarcini pe care nu au putut
sa le termine in timpul programului de lucru
contractual (37 %). Peste o treime din lucratori lucreaza
ore suplimentare la cererea explicita a managerilor,

iar mai putin de o cincime (17 %) fac acest lucruin
principal pentru ca sunt contactati in afara programului
de lucru. Orele suplimentare lucrate de angajatii care
sunt contactati de manageri, colegi sau clienti in afara
programului de lucru reprezinta tipuri de ore
suplimentare pentru care lucratorii au cea mai mica
probabilitate de a fi compensati financiar.

Existenta dreptului de deconectare nu pare sa reduca
probabilitatea ca lucratorii sa fie contactati in afara
programului de lucru sau sa raspunda la o astfel de
comunicare. Cu toate acestea, un procent mai mare de
respondenti din intreprinderile care nu au o politica
privind dreptul la deconectare declara ca lucreaza ore
suplimentare deoarece sunt contactati in afara
programului de lucru decat cei care lucreaza in
intreprinderi care aplica o astfel de politica (19 % fata
de 14 %). Tn acestea din urma, orele suplimentare sunt
lucrate Tn principal in baza orelor suplimentare
convenite, iar lucratorii au probabilitatea mai mare sa
fie compensati pentru orele suplimentare sub forma de
remuneratie sau timp liber. Acest lucru este valabil in
special in ceea ce priveste orele suplimentare lucrate
ca urmare a faptului ca lucratorii au fost contactati in
afara programului de lucru.

Un procent mai mare de lucratori din intreprinderile
care au o politica privind dreptul la deconectare pe
care o percep ca fiind aplicabild in cazul lor declara ca
dispun de un nivel ridicat de autonomie in stabilirea
programului de lucru, ceea ce arata ca dreptul la
deconectare nu limiteaza flexibilitatea dorita a timpului
de lucru.

Satisfactia in ceea ce priveste echilibrul dintre viata
profesionala si cea privata a fost in general mare in
randul tuturor celor intervievati, 85 % din lucratori
indicand ca programul de lucru se potrivea foarte bine
(25 %) sau destul de bine (60 %) cu viata de familie si
alte angajamente. Cu toate acestea, lucratorii din
intreprinderile cu o politica privind dreptul la
deconectare au raportat un echilibru mai bun intre
viata profesionala si cea privata decat lucratorii din
intreprinderile care nu au o astfel de politica (92 % fata
de 80 %).

Aproximativ 45 % din respondenti au considerat ca
faptul ca sunt contactati in afara programului de lucru
dauneaza echilibrului dintre viata profesionala si cea
privata, precum si sanatatii si starii lor de bine, aceasta
declaratie fiind facuta mai mult de femei decat de
barbati. Persoanele cu varste cuprinse intre 25 si 39 de
ani sunt afectate in proportie mai mare, probabil
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pentru cd multe din aceasta grupa au copii mici. De
asemenea, lucratorii la distanta sunt mai afectati decat
cei care lucreaza numai la sediul angajatorului.
Problemele de sanatate cel mai frecvent raportate sunt
dureri de cap (41 %), urmate de dureri de spate (35 %),
oboseald generala (34 %) si anxietate/stres (33 %).
Problemele de sanatate tind sa fie mai frecvente in
randul lucratorilor care trebuie sa lucreze ore
suplimentare. Un procent mai mic de lucratori din
intreprinderile care pun Tn aplicare politica privind
dreptul la deconectare raporteaza probleme de
sanatate. De exemplu, Tn timp ce 38 % din lucratorii din
intreprinderile care nu prevad dreptul la deconectare
declara ca au suferit de stres sau anxietate Tn cele

12 luni anterioare sondajului, aceasta cifra a fost de

28 % in randul lucratorilor din Tntreprinderile care
prevad dreptul la deconectare.

Aproximativ 8 din 10 respondenti erau foarte multumiti
de conditiile lor de munca. Un numar mai mare de
lucratori cu drept de deconectare s-au declarat foarte
multumiti spre deosebire de cei care nu au acest drept
(29 % fata de 15 %).

Peste 70 % din lucratorii din intreprinderile care au o
politica privind dreptul la deconectare considera ca
impactul acestei politici a fost foarte pozitiv sau destul
de pozitiv, 26 % considerand ca nu a existat niciun
impact.

Indicatori pentru elaborarea
politicilor

S-a demonstrat ca cultura ,,conectarii in permanenta”
si orele de lucru suplimentare, care deseori duc la
perioade de odihna insuficiente, sunt daunatoare
pentru echilibrul dintre viata profesionala si cea
privata, pentru sanatate si starea de bine si pentru
satisfactia la locul de munca. Acquis-ul juridic existent
si punerea sa n aplicare par a fi insuficiente pentru a
aborda aceste probleme.

Tn cazul Tn care au fost puse in aplicare politici privind
dreptul la deconectare, datele arata ca acestea au un
efect pozitiv asupra echilibrului dintre viata
profesionala si cea privata, asupra sanatatii si starii de
bine si asupra satisfactiei generale la locul de munca.
Dovezile la nivel de intreprindere arata ca aplicareain
sine a unei politici privind dreptul la deconectare nu
este suficienta pentru a produce schimbari culturale la
locul de munca; aceasta politica trebuie Tnsotita de
actiuni de sensibilizare si de formare, precum si de
masuri eficiente pentru limitarea conectarii in afara
programului de lucru folosind metode adaptate la
mediile de lucru specifice.

Tn plus, ar trebui s3 existe o evaluare a celorlalte motive
ale supraconectarii (cum ar fi volumul mare de munca,
lipsa formarii si procesele de lucru ineficiente), precum
si masuri care sa le abordeze, iar acest lucru ar trebui
completat de sisteme de monitorizare eficace.
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