
Bevezetés 
A digitális technológiák sok munkavállaló számára lehetővé 
tették, hogy munkájukat bármikor és bárhol elvégezhessék, 
az ebből fakadó előnyök és hátrányok mellett. A lehetséges 
előnyök között megtalálható a nagyobb fokú autonómia, a 
munka és a magánélet közötti jobb egyensúly, a fokozott 
termelékenység és a környezeti előnyök. Az információs és 
kommunikációs technológiákon (IKT) alapuló mobil 
eszközök által lehetővé tett folyamatos online kapcsolat 
azonban az egészséget és a jóllétet veszélyeztető 
kockázatokat jelenthet, a hosszabb munkaidőhöz, valamint 
a munka és a magánélet közötti határok elmosódásához 
kapcsolódóan pedig a munka és a magánélet 
összeegyeztethetetlenségéhez vezethet.  

E probléma kezelése érdekében a lecsatlakozáshoz való 
jogra irányuló felhívások jelentek meg, nem utolsósorban a 
távmunkavégzés Covid19-világjárvány alatti jelentős 
növekedésével összefüggésben. Az Eurofound 
meghatározása szerint a lecsatlakozáshoz való jog a 
munkavállalók azon jogát jelenti, hogy „képesek elszakadni 
a munkától, és tartózkodni a munkával kapcsolatos 
elektronikus kommunikációtól, például az e-mailezéstől 
vagy az üzenetküldés egyéb formáitól munkaidőn kívül” 
(európai munkaügyi kapcsolatok szótára). A 
lecsatlakozáshoz való jogot tartalmazó ágazati és vállalati 
szintű szövegeket vizsgáló esettanulmányok alapján ez a 
tanulmány a lecsatlakozáshoz való jog érvényesítését és 
azokat a bizonyítékokat értékeli, amelyek igazolják a 
munkavállalók egészségére, jóllétére, valamint a munkájuk 
és a magánéletük közötti egyensúlyra gyakorolt hatását. 

Szakpolitikai háttér 
Jelenleg nincs olyan uniós jogszabály, amely kifejezetten a 
lecsatlakozáshoz való joggal foglalkozna, bár számos 
jogszabályszöveg kitér a kapcsolódó kérdésekre, például a 
munkaidő irányelv, a munkahelyi biztonságról és 
egészségvédelemről szóló keretirányelv, a munka és a 
magánélet közötti egyensúlyról szóló irányelv, valamint az 
átlátható és kiszámítható munkafeltételekről szóló irányelv. 
Ezeken túlmenően az európai ágazatközi szociális 

partnerek önálló keretmegállapodásokat kötöttek a 
távmunkáról (2002) és a digitalizációról (2020), amelyek az 
egyes tagállamok eljárásainak és gyakorlatainak 
megfelelően végrehajtandó, releváns rendelkezéseket 
tartalmaznak. 

2021 januárjában az Európai Parlament állásfoglalást 
fogadott el, amelyben felszólította az Európai Bizottságot, 
hogy terjesszen elő a lecsatlakozáshoz való jogra vonatkozó 
jogszabályt. Ez lehetővé tenné a munkavállalók számára, 
hogy abbahagyják a munkavégzést, és tartózkodjanak a 
munkával kapcsolatos elektronikus kommunikációtól, 
például az e-mailezéstől vagy az üzenetküldés egyéb 
formáitól munkaidőn kívül, és ennek ne legyenek negatív 
következményei. 

Tagállami szinten 2021 augusztusától mindössze hat 
országban szerepel a lecsatlakozáshoz való jog a 
jogszabályokban: Belgiumban, Franciaországban, 
Görögországban, Olaszországban, Spanyolországban és 
Szlovákiában.∗ Számos más országban jogalkotási 
kezdeményezések és szakpolitikai viták vannak 
folyamatban. A nemzeti jogszabályok és az uniós szintű 
kezdeményezések egyaránt kiemelik a szociális partnerek 
fontos szerepét a folyamatok alakításában, ezáltal 
biztosítva, hogy a munkavállalók képesek legyenek 
lecsatlakozni a megállapodás szerinti munkaidőn kívül, 
figyelembe véve ugyanakkor a különböző ágazatok, 
foglalkozások és vállalatok gyakorlati valóságát. 

Főbb megállapítások 
£ Annak ellenére, hogy több olyan bírósági ügy merült 

fel, amelyben a munkavállalók megtámadták a 
munkáltatók azon kérését, hogy a megállapodás 
szerinti munkaidőn kívül is maradjanak online és 
dolgozzanak, az IKT-alapú mobil eszközök egyre 
elterjedtebb használata következtében nőtt az online 
kapcsolat fenntartása, a rendelkezésre állás és a 
munkaidő, aminek negatív kihatásai lettek a 
munkavállalók fizikai és mentális egészségére, 
valamint jóllétére. Ez felveti azt a kérdést, hogy a 
hatályos jogszabályok továbbra is célravezetők-e. 

ÖSSZEFOGLALÓ

A lecsatlakozáshoz való jog:  
vállalati gyakorlatok feltárása

* A görög és a szlovák munka törvénykönyvének módosításait e jelentés véglegesítése során fogadták el, így ezekre a jogszabályokra itt nem térünk ki részletesen. 



£ A lecsatlakozáshoz való jogot bevezető országok 
tapasztalatai azt mutatják, hogy az e kérdéssel ágazati 
és vállalati szinten foglalkozó kollektív 
megállapodások száma a jogszabályok megvitatási és 
előkészítési szakasza során és a jogszabályok 
elfogadását követően is nőtt. A szociális partnerek 
fellépését előíró jogalkotási megközelítés ezért oly 
módon fokozhatja az e kérdéssel kapcsolatos kollektív 
tárgyalási tevékenységet, hogy nem befolyásolja a 
munkáltatók és a munkavállalók képviselőinek azon 
képességét, hogy alakíthassák a lecsatlakozáshoz való 
jog gyakorlati érvényesülését. 

£ Általában a végrehajtás „puha” megközelítését 
részesítik előnyben a „kemény” megközelítéssel 
szemben. A „kemény” megközelítések arra épülnek, 
hogy a munkához kapcsolódó kommunikációt abba 
kell hagyni bizonyos időszakokban, ezért a 
lecsatlakozással kapcsolatos döntést ki kell venni a 
munkavállalók kezéből. A „puha” megközelítések azon 
alapulnak, hogy a munkavállalók és a vezetők 
felelősséget vállalnak annak biztosításáért, hogy a 
távmunkavégzési képesség ne vezessen az online 
kapcsolat túlzott mértékű fenntartásához és ezzel 
összefüggésben a munkaidő meghosszabbodásához.     
A legfontosabb végrehajtási intézkedések közé tartozik 
a folyamatos online kapcsolat kockázatainak 
tudatosítása, a képzés és a munkaidőn kívüli 
kommunikáció kezelése (például arra vonatkozó 
rendszeres emlékeztetők révén, hogy az üzenetekre 
nem kell munkaidőn kívül válaszolni).  

£ A lecsatlakozáshoz való jogot tartalmazó 
jogszabályszövegek közül csak néhány tér ki konkrétan 
az online kapcsolat túlzott mértékű fenntartásának 
lehetséges okaira, például a munkaterhelésre, a képzés 
hiányára, valamint a nem megfelelő vezetési és 
munkahelyi gyakorlatokra. 

£ A lecsatlakozáshoz való jogot érvényesítő szociális 
partnerek által vállalati szinten végzett értékelésből az 
derül ki, hogy a munkáltatók és a munkavállalók 
képviselői is úgy ítélik meg, hogy a lecsatlakozáshoz 
való jog gyakorlatban való működése hozzájárult a 
vállalati kultúra változásaihoz. Lehetővé tette az IKT-
alapú rugalmas munkavégzés kiterjesztését, 
ugyanakkor hozzájárult annak felismeréséhez, hogy ez 
nem járhat együtt a folyamatos online kapcsolat iránti 
elvárással. 

£ A nyomon követésre és az értékelésre vonatkozó 
rendelkezések hiányosságai azt jelentik, hogy nincs 
közvetlen és objektív bizonyíték arra, hogy a 
lecsatlakozáshoz való jog hatást fejt ki a munkavállalói 
egészségre és jóllétre, a munka és a magánélet közötti 
egyensúlyra, a nemek közötti egyenlőségre és a 
vállalati teljesítményre. 

Szakpolitikai iránymutatások 
£ A távmunkavégzés munkaidőre, a munka és a 

magánélet közötti egyensúlyra, illetve az egészségre és 
a jóllétre gyakorolt hatásával kapcsolatos bizonyítékok 
arra utalnak, hogy a végrehajtást javítani kell a 
hatályos jogszabályokkal összefüggésben. Értékelni 

kell többek között a munka és a magánélet közötti 
egyensúlyra, valamint az átlátható és kiszámítható 
munkafeltételekre vonatkozó, még átültetés és 
végrehajtás alatt álló uniós rendeletek, valamint az 
európai szociális partnerek digitalizációra vonatkozó 
keretmegállapodásának hatását annak megállapítása 
érdekében, hogy az uniós jogalkotási vívmányok 
célravezetők-e a munka változó világában. 

£ A kizárólag a szociális partnerek általi végrehajtáson 
alapuló megközelítés a munkaügyi kapcsolatok 
hagyományainak erősségétől és a szociális partnerek 
kapacitásától függ, és ez nem garantált minden 
országban. Ehhez a megközelítéshez ezért 
kapacitásépítésnek kell társulnia. Azokban az 
országokban, amelyekben gyengébbek a munkaügyi 
kapcsolatok hagyományai, illetve olyan helyzetekben, 
amelyekben nem érhető el megállapodás a szociális 
partnerek között, a jogszabályok „tartalék” lehetőséget 
kínálhatnak, biztosítva a minimumkövetelmények 
teljesülését. 

£ A lecsatlakozáshoz való jog fontosságáról szóló üzenet 
magas szintű elfogadtatása és rendszeres megerősítése 
kulcsfontosságú és ötvözhető a vezetőség és a vállalat 
szintjén történő betartásához kapcsolódó fő 
teljesítménymutatók kidolgozásával. 

£ A jogszabályokban, a kollektív megállapodásokban és 
az egyedi szerződésekben előírt munkaidőn kívüli 
online kapcsolat miatt ledolgozott további munkaidő 
kezelését a jogszabályok és a kollektív megállapodások 
vonatkozó rendelkezéseivel összhangban kell 
tárgyalni. 

£ A lecsatlakozáshoz való joggal foglalkozó 
megállapodásokban és egyéb szövegekben érdemes 
figyelmet fordítani azoknak a tényezőknek az 
értékelésére, amelyek hozzájárulhatnak a folyamatos 
online kapcsolat „érzékelt” szükségességéhez. E 
tényezők közé tartozhat az online kapcsolat túlzott 
mértékű fenntartásához esetlegesen hozzájáruló 
munkaterhelés, képzéshiány és munkafolyamatok. 

 

• A lecsatlakozáshoz való joggal foglalkozó 
szövegeknek elő kell írniuk a lecsatlakozáshoz való jog 
érvényesítésének nyomon követésére és értékelésére 
vonatkozó mutatókat, továbbá biztosítaniuk kell a 
hatásának és az esetleges felülvizsgálat szükségességének 
kétoldalú utánkövetését és felülvizsgálatát. 

£ Több mennyiségi és minőségi szempontú kutatásra, 
többek között a munkavállalók és a munkáltatók 
körében végzett széles körű felmérésekre van szükség 
annak értékeléséhez, hogy a lecsatlakozáshoz való jog 
milyen hatást fejt ki a munkavállalók jóllétére, 
egészségére, a munkájuk és a magánéletük közötti 
egyensúlyra, valamint a termelékenységre és a nemek 
közötti egyenlőségre. 

További információk 

„A lecsatlakozáshoz való jog: vállalati gyakorlatok feltárása” című 
jelentés a következő címen érhető el: 
http://eurofound.link/ef21049 

Kutatásvezető: Tina Weber 

information@eurofound.europa.eu 
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