
Sissejuhatus 
Digitehnoloogiad võimaldavad paljudel töötajatel teha oma 
tööd igal ajal ja igal pool. Sellega kaasnevad nii eelised kui 
ka puudused. Võimalikud eelised on muu hulgas suurem 
sõltumatus, parem töö- ja eraelu tasakaal, suurem 
tootlikkus ja keskkonnakasu. Kuid pidev ühenduses olek, 
mida võimaldavad info- ja kommunikatsioonitehnoloogial 
(IKT) põhinevad kaasaskantavad seadmed, võib ohustada 
tervist ja heaolu ning põhjustada töö- ja eraelu tasakaalu 
konflikti, mis on seotud pikema tööaja ning töö- ja eraelu 
piiride hägustumisega.  

Selle probleemiga tegelemiseks on tehtud üleskutseid luua 
õigus mitte olla kättesaadav, seda eriti seoses kaugtöö 
olulise suurenemisega COVID-19 pandeemia ajal. 
Eurofound määratleb seda kui töötajate õigust lülituda 
töövälisel ajal tööst välja ja hoiduda sel ajal tööga seotud 
suhtlusest elektrooniliste sidevahendite, nt e-kirjade või 
muude sõnumite kaudu (Euroopa töösuhete sõnastik). 
Tuginedes juhtumiuuringutele, mis käsitlevad õigust tööst 
välja lülituda sisaldavaid valdkondliku ja ettevõtete tasandi 
tekste, hinnatakse selles uuringus õiguse mitte olla 
kättesaadav rakendamist ning tõendeid selle mõju kohta 
töötajate tervisele, heaolule ning töö- ja eraelu tasakaalule. 

Poliitikataust 
Praegu ei ole ELi õigusakte, mis käsitleksid konkreetselt 
õigust mitte olla kättesaadav, kuigi seotud küsimusi 
puudutatakse mitmes seadusandlikus tekstis, näiteks 
tööaja direktiivis, tööohutuse ja töötervishoiu 
raamdirektiivis, töö- ja eraelu tasakaalustamise direktiivis 
ning läbipaistvate ja prognoositavate töötingimuste 
direktiivis. Lisaks on Euroopa sektoriülesed 
sotsiaalpartnerid sõlminud kaugtöö (2002) ja 

digiülemineku (2020) kohta sõltumatud raamlepingud, mis 
sisaldavad asjakohaseid sätteid, mida tuleb rakendada 
vastavalt iga liikmesriigi konkreetsetele menetlustele ja 
tavadele. 

Euroopa Parlament võttis 2021. aasta jaanuaris vastu 
resolutsiooni, milles kutsutakse Euroopa Komisjoni üles 
esitama õigusakti ettepanekut õiguse kohta mitte olla 
kättesaadav. See võimaldaks töötajatel töövälisel ajal tööst 
välja lülituda ja hoiduda sel ajal tööga seotud suhtlusest 
elektrooniliste sidevahendite, näiteks e-posti või muu 
sõnumivahetuse kaudu, ilma et sellega kaasneks kahjulikke 
tagajärgi. 

Liikmesriikide tasandil on 2021. aasta augusti seisuga vaid 
kuus riiki, kelle õigustikus on märgitud õigus mitte olla 
kättesaadav: Belgia, Hispaania, Itaalia, Kreeka, 
Prantsusmaa ja Slovakkia.∗ Mitmes teises riigis on olemas 
seadusandlikud algatused ja toimuvad poliitika arutelud. 
Nii siseriiklikes õigusaktides kui ka ELi tasandi algatustes 
rõhutatakse sotsiaalpartnerite olulisust protsesside 
kujundamisel, tagades seega, et töötajatel on võimalik 
väljaspool kokkulepitud tööaega olla mitte kättesaadav, 
võttes samas arvesse ka eri sektorite, kutsealade ja 
ettevõtete tegelikku olukorda. 

Peamised tähelepanekud 
£ Vaatamata mitmele kohtuasjale, milles töötajad on 

vaidlustanud tööandjate nõudmise olla kättesaadav ja 
teha tööd väljaspool kokkulepitud tööaega, on IKT-
põhiste kaasaskantavate seadmete üha sagedam 
kasutamine töö eesmärgil suurendanud ühenduses 
olemist, kättesaadavust ja tööaega, avaldades 
negatiivset mõju töötajate füüsilisele ja vaimsele 
tervisele ning heaolule. See tekitab küsimuse, kas 
kehtivad õigusaktid on endiselt eesmärgipärased. 

KOMMENTEERITUD KOKKUVÕTE

Õigus mitte olla kättesaadav: 
ettevõtete tavade uurimine

* Selle aruande koostamise ajal võeti vastu muudatused Kreeka ja Slovakkia tööseadustikes, mistõttu neid õigusakte siin üksikasjalikult ei käsitleta. 



£ Nende riikide kogemused, kes on kehtestanud õiguse 
mitte olla kättesaadav, näitavad, et seda küsimust 
valdkondlikul ja ettevõtete tasandil hõlmavate 
kollektiivlepingute arv on suurenenud nii õigusaktide 
arutamise ja ettevalmistamise etapis kui ka 
vastuvõetuna. Seadusandlik lähenemisviis, mis nõuab 
sotsiaalpartnerite sekkumist, võib seega hoogustada 
seda küsimust käsitlevaid kollektiivläbirääkimisi, ilma 
et see mõjutaks tööandjate ja töötajate esindajate 
võimet kujundada õiguse mitte olla kättesaadav 
toimimist. 

£ Üldiselt eelistatakse õiguse n-ö pehmet rakendamist 
rangele lähenemisviisile. Ranged lähenemisviisid 
tuginevad tööalase suhtlemise lõpetamisele teatud 
ajavahemikel ning seetõttu jätavad need töötajad ilma 
võimalusest otsustada, kas nad on kättesaadavad või 
mitte. Pehmed lähenemisviisid põhinevad töötajate ja 
juhtide vastutuse võtmisel, et tagada, et võimalus teha 
kaugtööd ei põhjusta liigselt kättesaadav olemist ja 
sellega seoses tööaja pikenemist. Peamised 
rakendusmeetmed hõlmavad teadlikkuse 
suurendamist riskidest, mis kaasnevad kogu aeg 
kättesaadav olemisega, koolitusi ja väljaspool tööaega 
toimuva teabevahetuse haldamist (nt tuletades 
korrapäraselt meelde, et sõnumid ei vaja vastust 
väljaspool tööaega).  

£ Üksnes vähestes tekstides, mis sisaldavad õigust mitte 
olla kättesaadav, käsitletakse sõnaselgelt liigselt 
kättesaadav olemise võimalikke põhjusi (nt 
töökoormus, koolituste puudumine ning sobimatu 
juhtimine ja sobimatud töötavad). 

£ Õigust mitte olla kättesaadav ettevõtte tasandil 
rakendanud sotsiaalpartnerite hinnang näitab, et nii 
tööandjate kui ka töötajate esindajate arvates on 
õiguse tööst välja lülituda rakendamine aidanud kaasa 
muutustele ettevõttekultuuris. See on võimaldanud 
laiendada IKT-põhist paindlikku töökorraldust, aidates 
samas mõista, et see ei tohiks käia käsikäes ootusega, 
et töötajad on pidevalt kättesaadavad. 

£ Puudused järelevalvet ja hindamist käsitlevates sätetes 
tähendavad, et puuduvad otsesed ja objektiivsed 
tõendid mõjust, mida õigus mitte olla kättesaadav 
avaldab töötajate tervisele ja heaolule, töö- ja eraelu 
tasakaalule, soolisele võrdõiguslikkusele ja ettevõtte 
tulemuslikkusele. 

Poliitikasoovitused 
£ Tõendid kaugtöö mõju kohta tööajale, töö- ja eraelu 

tasakaalule ning tervisele ja heaolule viitavad sellele, 
et kehtivate õigusaktide jõustamist tuleb parandada. 
Samuti tuleb hinnata veel siseriiklikku õigusesse 
ülevõtmise ja rakendamise protsessis olevate ELi 
määruste mõju (sh töö- ja eraelu tasakaalule ning 
läbipaistvatele ja prognoositavatele töötingimustele) 
ning Euroopa sotsiaalpartnerite digiülemineku 
raamlepingu mõju, et teha kindlaks, kas ELi õigustik on 
eesmärgipärane muutuva töömaailma kontekstis. 

£ Üksnes sotsiaalpartnerite poolsel rakendamisel 
põhinev lähenemisviis sõltub töösuhete traditsioonide 
tugevusest ja sotsiaalpartnerite suutlikkusest ning see 
ei ole tagatud kõigis riikides. Sellise lähenemisviisiga 
peaks seega kaasnema suutlikkuse suurendamine. 
Riikides, kus töösuhete traditsioonid on nõrgemad, ja 
olukordades, kus sotsiaalpartnerid ei jõua 
kokkuleppele, saaksid õigusaktid pakkuda 
varuvarianti, tagades miinimumstandardite järgimise. 

£ Väga oluline on kõrgetasemelise toetuse avaldamine 
õigusele mitte olla kättesaadav ja selle õiguse olulisuse 
sõnumi korrapärane rõhutamine ning seda võiks 
kombineerida peamiste tulemusnäitajate 
väljatöötamisega seotuna selle järgimisega juhtkonna 
ja ettevõtte tasandil. 

£ Lisatöötunde, mida ei ole sätestatud õigusaktides, 
kollektiivlepingutes ega individuaalsetes lepingutes 
ning mis tulenevad väljaspool tööaega kättesaadav 
olemisest, tuleks käsitleda kooskõlas õigusaktide ja 
kollektiivlepingute asjakohaste sätetega. 

£ Lepingute ja muude tekstide korral, milles käsitletakse 
õigust mitte olla kättesaadav, on kasulik pöörata 
tähelepanu selliste tegurite hindamisele, mis võivad 
kaasa aidata tajutavale pideva ühenduse hoidmise 
vajadusele. See peaks hõlmama töökoormust, 
koolituste vähesust ja tööprotsesse, mis võivad 
põhjustada liigselt kättesaadav olemist. 

£ Tekstides, mis käsitlevad õigust mitte olla kättesaadav, 
tuleks sätestada selle õiguse rakendamise seire ja 
hindamise näitajad ning samuti tagada selle õiguse 
mõju ja võimaliku muutmise vajaduse kahepoolne 
järelevalve ja läbivaatamine. 

£ Et hinnata õiguse mitte olla kättesaadav mõju töötajate 
heaolule, tervisele ning töö- ja eraelu tasakaalule, 
tootlikkusele ja soolisele võrdõiguslikkusele, on vaja 
rohkem kvantitatiivseid ja kvalitatiivseid uuringuid, 
sealhulgas töötajate ja tööandjate ulatuslikke küsitlusi. 

Lisateave 

Aruanne „Right to disconnect: Exploring company practices“ on 
aadressil http://eurofound.link/ef21049 
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