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in Romania, dreptul la
deconectare nu este reglementat,
dar legislatia muncii
reglementeaza intr-un mod
restrictiv durata timpului de lucru.

In ciuda prevederilor legale,
angajatii care lucreaza la distanta
se confrunta cu o problema
semnificativa in ceea ce priveste
echilibrul dintre timpul de lucru si
viata privata. In contextul creat de
pandemia de Covid-19, situatia
necesitd ca angajatilor sd le fie
recunoscut un dreptla
deconectare specific.

Partenerii sociali trebuie sa joace
un rol central in definirea
modalitatilor dreptului la
deconectare si a politicilor conexe
de la locul de munca.




_EGIFERAREA
DREPTULUI LA
DECONECTARE




Cuprins

3.1
3.2

CONTEXT

CADRUL LEGISLATIV DIN ROMANIA

Limitarea timpului de lucru zilnic
Limitarea saptamanii de lucru
Limitarea orelor suplimentare
Controlul si sanctiunile

Reguli specifice pentru telemunca

CADRUL LEGISLATIV DIN ALTE TARI

Legi existente
Alte tentative legislative

ANALIZA S| RECOMANDARI

v A D DD

[e)}

10



CONTEXT

Pe scurt, dreptul la deconectare se refera la dreptul lucrétorilor
de a se deconecta de activitatea lor si de a nu mai primi sau
raspunde, in afara programului normal de lucru, la niciun email,
apel sau mesaj legate de munca. Acest drept este menit sa
creeze granite in jurul utilizdrii comunicarii electronice si sa
ofere lucrdtorilor posibilitatea de a-si imbundtdti echilibrul
munca-viatd, astfel ca ei sa se bucure de suficient timp pentru
odihna si familie. De asemenea, el ii protejeaza pe lucratori de
orice repercusiuni negative pentru deconectare.

Dreptul la deconectare a apdrut ca drept legal in Franta, in 2016,
si s-a rdspandit rapid in alte tdri din Europa. Chile a fost prima
tara din afara Europei care a legiferat, in 2020, dreptul la
deconectare, in relatie cu noua lui lege referitoare la munca la
distanta in timpul pandemiei de Covid-19, iar cateva luni mai
tarziu a fost urmat de Argentina.

In Romania, ca si in majoritatea tarilor europene, dreptul la
deconectare nu este prevazut de legislatia in vigoare. Cu toate
acestea, trebuie subliniat ca legislatia muncii din Romania
reglementeaza intr-un mod foarte restrictiv durata timpului de
lucru si, respectiv, a timpului de odihna si a limitelor lor, ca si
organizarea si pastrarea evidentei timpului de lucru. Prin urmare,
intr-un astfel de context legislativ, angajatilor nu li se poate
solicita in mod legal sa presteze munca in afara limitelor timpului
de lucru.

Pe de alta parte, legislatia conexa referitoare la sandtatea si
siguranta la locul de munca prevede transpunerea cerintelor
legale europene, inclusiv obligatia ca angajatorii sa asigure
sandtatea si siguranta lucratorilor in toate aspectele legate de
muncd. De asemenea, se considera in mod unanim cd
respectarea limitelor timpului de lucru tine de asigurarea
sanatatii si sigurantei lucrdtorilor.

Intr-un astfel de context, nu a avut loc nicio dezbatere pe tema
dreptului la deconectare al angajatilor, guvernul sau partenerii

1 Publicatin Monitorul Oficial nr.296 din 2 aprilie 2018.

2 Art.33dinDecretul PresedinteluiRomanieinr. 195/2020.

3 Starea de urgentd a fost prelungitd prin Decretul nr. 240/2020 privind
prelungirea starii de urgentd pe teritoriul Romaniei.

4 Publicatdin Monitorul Oficial nr.396 din 15 mai 2020.

5  Art.17alLegiinr.55/2020.

6  https://www.zf.ro/zf-news/revolutie-piata-muncii-munca-acasa-devine-
normalitate-companii-dupa-19538313.
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sociali nu au propus niciun proiect de lege specific in scopul
reglementdrii sau asigurarii specifice si exprese a dreptului la
deconectare al angajatilor. In general, recunoasterea legislativa a
dreptului la deconectare nu a fost consideratd necesara, iar
absenta unui astfel de drept specific nu a fost consideratd o
problema.

In 2018, dupa lungi discutii intre guvern si partenerii sociali
asupra unor aspecte diverse referitoare la continutul proiectului
de lege despre telemuncd, Parlamentul a adoptat Legea nr.
81/2018 referitoare la activitatea de telemunca (Legea
telemuncii)’. Tnaintea datei intrdrii in vigoare a acestei legi,
telemunca era folositd in practica in functie de politicile interne
ale companiilor si de disponibilitatea lor de a permite lucratorilor,
ca beneficiu, sa munceasca de acasa mai multe zile pe luna.
Dupad intrarea in vigoare a Legii nr. 81/2018, telemunca nu a
cunoscut o crestere semnificativa.

La aparitia actualei crize a pandemiei de Covid-19, telemunca a
fost considerata un mecanism foarte util de diminuare a riscurilor
sanitare si protejare a sandtatii si sigurantei unui mare numar de
angajati. Cu aceastd ocazie, chiar daca potrivit Legii nr. 81/2018
telemunca se baza pe un acord de vointe al partilor, Decretul
195/2020 privind instituirea stdrii de urgentda declara, prin
derogare, ca pe perioada starii de urgenta angajatorii publici si
privati pot sa introducd prin decizie unilateralda munca de acasa
sau telemunca, acolo unde este posibil®. Astfel, consimtdmantul
angajatului nu mai era necesar pentru luarea acestei decizii.
Drept rezultat, in aceastd perioada angajatorului i s-a permis sa
ceard angajatului sa isi indeplineascad activitatea online, de acasa,
in timpului programului de lucru.

Ulterior, starea de urgentd a fost inlocuita de starea de alertd,
prin intermediul altor acte normative succesive intemeiate pe
Legea nr. 55/2020 privind unele masuri pentru prevenirea si
combaterea efectelor pandemiei de Covid-19*. Conform acestei
legi, angajatorul poate sa decidd, cu consimtamantul
angajatului, ca acesta sa isi indeplineascd activitatea cu ajutorul
telemuncii sau de la domiciliu®.

In acest context al pandemiei de Covid-19, numarul angajatilor
care fsi indeplinesc activitatea de la distantd a crescut si continua
sa creasca. Potrivit unui raport al Eurofound (Fundatia Europeana
pentru imbunatatirea Conditiilor de Munca si Viata), aproximativ
18,4% din angajatii din Romania au inceput sa lucreze de acasa
drept rezultat al pandemiei de Covid-19°. Spre comparatie,



conform Eurostat (2019), inainte de inceputul acestei crize de
sanatate doar 0,8% din angajatii romani lucrau de acasd. De
asemenea, aici este relevantd sublinierea faptului ca, potrivit
unui sondaj intreprins de Ipsos Romania in parteneriat cu
BestJobs si alte platforme de recrutare din Romania, peste
jumdtate (58%) din angajatii din servicii au lucrat de acasd in
timpul crizei epidemiologice’. Din ce in ce mai multe voci sustin
c3 telemunca va deveni noua normalitate a relatiilor de munca®.

In ceea ce priveste protectia angajatilor si a timpului lor de
odihna, trebuie remarcat ca celelalte prevederi ale Legii
Telemuncii si ale Codului Muncii, inclusiv limitele si
monitorizarea timpului de lucru, au rdmas in vigoare in toatd
aceasta perioada. In consecinta, potrivit legislatiei in vigoare,
chiar si in timpul pandemiei angajatul nu putea fi obligat sa
presteze munca in afara programului de lucru sau sa raspunda la
solicitarile angajatorului sau ale clientilor acestuia in afara
programului de lucru.

In ciuda tuturor acestor prevederi legale, in practicd este o
realitate faptul cd angajatii care lucreaza la distanta
(telelucratorii) se confruntd cu o problema semnificativa in ceea
ce priveste echilibrul dintre timpul de lucru si viata privata. in
prezent, majoritatea lor ajung sd lucreze ,incontinuu’, uneori fara
limite. Dintre angajatii din servicii care au lucrat de acasd in
timpul crizei epidemiologice, 42% dintre cei sub varsta de 34 de

7 https://www.news.ro/economic/sondaj-mult-jumatate-dintre-angajatii-
domeniul-serviciilor-au-lucrat-acas a-perioada-crizei-salariatii-pana-34-ani-
plang-ales-izolare-sociala-dificultatile-mentine-programul-lucru-obisnuit-
1922401415112020061219391364.

8  https://www.zf.ro/companii/analiza-zf-pandemia-schimba-piata-muncii-
din-temelii-munca-de-acasa-19538216.

9  https://www.zf.ro/profesii/6-din-10-angajati-din-servicii-au-lucrat-de-
acasa-in-perioada-crizei-19287925

CONTEXT

ani se plang cd au dificultati in a-si pastra orarul de lucru regulat,
in timp ce 28% se plang de faptul cd sunt distrasi cu mare
usurintd de alte activitati®. Ar fi interesant de analizat motivele
pentru care granita dintre timpul de lucru si timpul de odihna
este estompatd, dificil de identificat si imposibil de stabilit in
mod clar. Chiar daca legislatia actuald ii protejeaza pe angajati,
iar acestia nu sunt obligati sd lucreze in afara programului de
lucru, practic vorbind ei nu au posibilitatea de a revendica aceste
limite legale.

Dat fiind ca angajatul este partea mai slaba a relatiei de munca,
legislatia ar trebui sa i ofere acestuia instrumente eficiente
pentru asigurarea protejarii drepturilor lui. Cu toate acestea, ar
trebui identificate cele mai eficiente prevederi legale care sd
asigure protejarea drepturilor si intereselor ambelor parti ale
relatiei de munca, angajatori si angajati.

Deoarece sistemele juridice variazd foarte mult de la o tard la
alta, aceasta prezentare nu poate acoperi toate aspectele
posibile ale legiferarii dreptului la deconectare. In schimb, scopul
acestui raport e de a oferi indrumare si inspiratie sindicatelor
nationale care sunt ele insele experte in legile tarii lor si care
doresc sa promoveze dreptul legal la deconectare.

A se observa ca traducerile legilor folosite in aceasta prezentare
nu sunt traduceri oficiale si nu trebuie citate ca atare.
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CADRUL LEGISLATIV DIN ROMANIA

In Romania, legislatia muncii este foarte restrictiva si protectoare
in ceea ce priveste timpul de lucru al angajatilor. Codul Muncii
din Romania prevede durata maximd a timpului de lucru si
durata minima a timpului de odihna.

Toate prevederile referitoare la timpul de lucru si timpul de
odihna au caracter obligatoriu. Mai mult, Codul Muncii afirmad in
mod expres ca angajatii nu pot sa renunte la drepturile
recunoscute de lege si ca orice tranzactie care incearca sa
renunte la drepturile pe care legea le recunoaste angajatilor sau
sa limiteze aceste drepturi este nula si neavenita.

Timpul de lucru este definit drept orice perioadd in care
angajatul presteazé munca, se afla la dispozitia angajatorului si
isi indeplineste sarcinile si atributiile, conform prevederilor
contractului individual de muncd, contractului colectiv de munca
aplicabil si/sau ale legislatiei in vigoare.

LIMITAREA TIMPULUI DE LUCRU ZILNIC

Durata timpului de lucru normal este limitata la 8 ore pe zi si 40
de ore pe sdptdmana. De obicei, timpul de lucru este distribuit in
mod egal — 8 ore in fiecare zi lucratoare.

in functie de specificul companiei sau muncii indeplinite, ins3,
distribuirea inegald a timpului de lucru este de asemenea
posibila, dar cu respectarea duratei normale a timpului de lucru
de 40 de ore pe saptamana.

De asemenea, exista o limita maxima a timpului de lucru zilnic,
aplicabila in toate cazurile (adica distribuirea zilnica inegala a
timpului de lucru, indeplinirea de ore suplimentare): angajatii au
dreptul la o perioadd de odihna intre doud zile lucratoare care nu
poate fi mai mica de 12 ore consecutive. Mai mult, timpul de
lucru zilnic de 12 ore va fi urmat de o perioadd de odihna de 24
de ore. Astfel, timpul de lucru zilnic nu poate sa depdseasca 12
ore, dar aceasta depdsire nu poate sa devina o reguld, dat fiind ca
orele suplimentare totale dintr-o saptamana sunt si ele limitate,
asa cum am amintit mai sus.

10 Art.111-119, 135, 137 ale Codului Muncii din Romania - Legea nr. 53/2003,
modificata si completata.

11 Directiva 2003/88/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 4
noiembrie 2003 privind anumite aspecte ale organizarii timpului de lucru.
Sunt permise si alte exceptii, dar numaiin limitele acestei Directive.

LIMITAREA SAPTAMANII DE LUCRU

Durata legala maxima a timpului de lucru nu poate sa
depaseascd 48 de ore pe saptdmana, inclusiv orele suplimentare.

Drept rezultat al transpunerii legislatiei europene din domeniul
organizdrii timpului de lucru, ca exceptie, durata totala a
timpului de lucry, inclusiv orele suplimentare, poate fi prelungita
peste 48 de ore pe saptamana, cu conditia ca media programului
de lucru, calculatd de-a lungul unei perioade de referinta de 4
luni calendaristice, s& nu depéseasca 48 de ore pe saptimana’.

Tn plus, angajatii au, in genere, dreptul la o odihna saptimanala
de 48 de ore consecutive sambata si duminica.

LIMITAREA ORELOR SUPLIMENTARE

Limita maxima a saptdmanii de lucru (48 de ore) are de regula
drept rezultat un numar total de 8 ore suplimentare de lucru pe
saptamana.

Trebuie remarcat cd, in cazul contractelor de munca cu timp
partial, indeplinirea de ore suplimentare este interzisa de Codul
Muncii. Astfel, orele suplimentare sunt permise doar pentru
salariatii cu normd intreagd si sunt limitate la 8 ore pe
sdptamana.

Orele suplimentare sunt definite de Codul Muncii drept munca
prestata in afara duratei normale a timpului de lucru saptamanal.
Munca suplimentara nu poate fi indeplinita fara consimtamantul
angajatului, cu exceptia cazurilor de forta majora sau a muncii
urgente menite sd previna accidente sau sa inlature consecintele
unui accident. Astfel, angajatul nu poate fi obligat sd presteze
munca in afara duratei normale a timpului de lucru saptamanal.

CONTROLUL SI SANCTIUNILE

Angajatorul are obligatia de a tine la locul de munca evidenta
orelor de lucru prestate zilnic de fiecare salariat, cu evidentierea
orelor de incepere si de sfarsit ale programului de lucru, si de a
supune controlului inspectorilor de munca aceasta evidentd de
fiecare datd cand i se cere.



Pe de altd parte, in cazul oricarei incalcdri de catre angajator a
oricdreia din regulile amintite mai sus, angajatul are dreptul de a
depune o reclamatie la angajator sau direct la autoritatea publica
de muncd (inspectoratele de muncd). Nerespectarea de catre
angajator a limitelor legale, mai ales a regulilor referitoare la
orele suplimentare si acordarea odihnii saptdmanale, reprezinta
contraventie administrativa si e pasibild de amenda.

REGULI SPECIFICE PENTRU TELEMUNCA

Pentru activitdtile de telemunca (inclusiv online) nu existd reguli
care sa deroge de la cele sus-amintite. Nici in acest caz, angajatii
nu pot renunta la drepturile pe care li le ofera legea.

Legea Telemuncii adauga la regulile generale enuntate de Codul
Muncii unele prevederi specifice pentru protejarea drepturilor
angajatilor. Conform acestei legi, telemunca poate fi indeplinita
altundeva decat la sediul angajatorului cel putin o zi pe luna (fie
complet altundeva decat la sediul angajatorului, fie partial la
sediul angajatorului, partial altundeva) cu ajutorul tehnologiei
informatiei si comunicatiilor.

Telemunca a fost consideratd de partenerii sociali atat un mijloc
de modernizare a organizarii muncii pentru companii, cat si un
mijloc de reconciliere a muncii si vietii sociale pentru angajati.
Astfel, nu s-a urmarit permiterea extinderii sau incalcarii limitelor
timpului de lucru sau afectarea echilibrului munca-viata.

In cazul activitatii de telemunca, contractul individual de munca
trebuie sa contind, in plus fata de elementele generale, perioada
si/sau zilele in care telelucrdtorul isi indeplineste activitatea la
locul de muncad organizat de angajator, ca si mijloacele de tinere
a evidentei orelor de lucru indeplinite de telelucrator.

Conform acestei legi, pentru indeplinirea atributiilor lor,
telelucratorii isi organizeaza orarul de lucru in acord cu
angajatorul, in conformitate cu prevederile legii. Astfel, chiar
daca exista mai multa flexibilitate, orarul de lucru trebuie
convenit pentru a se tine o evidenta clard, asa cum cer
prevederile sus-amintite ale Codului Muncii, monitorizarea
activitatii online prestate de telelucratori trebuind sa fie la fel de
riguroasa ca in cazul angajatilor care lucreazd la sediul
companiei.

in plus, reglementarea orelor suplimentare nu diferd deloc.
Potrivit Codului Muncii din Romania, art. 120 (2), angajatul are
dreptul de a refuza sa lucreze suplimentar. Legea Telemuncii
declarg, la art. 4 (2), cd, dacd telelucrdtorul este de acord sa
lucreze suplimentar, el trebuie sa-si exprime acest acord in scris,
inainte ca activitatea efectiva sa aibd loc. Este o cerinta in plus in
comparatie cu angajatii care lucreaza la sediul angajatorului,
deoarece pentru acestia nu este necesar un acord scris (se
presupune ca insusi actul prestarii orelor suplimentare constituie
consimtamantul). Solicitarea orelor suplimentare de cdtre
angajator si/sau acceptarea muncii suplimentare de cdtre
telelucrdtor, in absenta unui consimtamant scris din partea lui/ei,
reprezintd o contraventie administrativa pasibild de amenda.

CADRUL LEGISLATIV DIN ROMANIA

Drept rezultat, pare cd pana acum nu a fost nevoie de
reglementarea dreptului la deconectare al telelucrdtorilor, dat
fiind ca acestia nu pot fi obligati in mod legal sd rdmana
conectati sau sd raspundd la solicitdrile angajatorului in afara
programului de lucru convenit cu acesta, asa cum am descris mai
sus. In consecintd, angajatii (inclusiv telelucratorii) nu pot fi
sanctionati pentru abatere disciplinara dacad refuza sa
raspundd/sa lucreze in afara programului de lucru sau sa
rdspundd la o solicitare comunicatd de angajator in afara
programului de lucru. In cazul, ins, in care o astfel de sanctiune
ar fi aplicata, tribunalul ar constata cd ea e nuld si neavenita.

Date fiind toate aceste circumstante, pare ca legislatia existenta a
fost consideratd suficienta pentru protejarea angajatilor. Pe de
altd parte, din perspectivd sociald, timp de decenii orele
suplimentare nu au fost considerate ceva daunator pentru
sanatatea lucratorilor.

Totusi, asta nu inseamna ca in realitate angajatii nu indeplinesc
activitati in afara programului de lucru si, mai grav, prin
incdlcarea limitelor legale ale orelor suplimentare si timpului de
lucru zilnic si/sau sdptamanal, dar in general astfel de situatii nu
se reflectd in documentele de evidenta muncii si nu sunt
raportate. Cu toate acestea, in astfel de cazuri partile incalca
prevederile legale si pot fi sanctionate de autoritatile de munca.
De aici rezultd ca principala problemd nu este lipsa legislatiei
care sa protejeze angajatii si dreptul lor de a se deconecta de
munca, ci implementarea/respectarea acestei legislatii, deoarece
in practica angajatii continud adesea sa lucreze, in afara
programului de lucru, chiar daca teoretic ei au dreptul de a nu
face asta. Astfel, s-a considerat cd solutia pentru o mai buna
protejare a angajatilor din Romania ar fi nu adoptarea unei noi
reglementdri in materie, ci respectarea celei deja existente.

In prezent, opiniile despre nevoia adoptarii unei noi reglementri
fn materie se pot schimba, deoarece situatia de fapt a
telelucratorilor care lucreaza ,incontinuu” si nu pot sd puna limite
timpului lor de lucru devine mai grava si poate sa le afecteze in
mod dramatic sdndtatea (efecte precum stres, epuizare) si
echilibrul munca-viata (afectdndu-le viata privata/de familie).

In acest context trebuie subliniatd si situatia particulard a
domeniilor banking-ului, asigurarilor si vanzarilor, unde, in unele
cazuri, angajatii lucreaza cu ajutorul unor aplicatii la care sunt
conectati si care nu functioneaza in afara programului de lucru.
Astfel, ei nu pot primi comunicdri de la clienti in afara
programului de lucru si, in consecintd, nu i se cere sd raspunda,
dat fiind cd sunt practic deconectati de la aplicatiile pe care le
folosesc pentru a lucra.
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CADRUL LEGISLATIV DIN ALTE TARI

3.1 LEGI EXISTENTE
FRANTA

Dreptul la deconectare ca drept legal a aparut in Franta, unde in
2016 a fost adoptatd o lege (asa-numita lege EI Khomri) care
introducea dreptul la deconectare ca subiect obligatoriu de
negociere in companiile cu peste 50 de angajati”. Legea se baza
pe o decizie a Curtii Supreme franceze din 2001 cd ,angajatul nu
are obligatia de a accepta lucrul acasa sau de a duce acolo
dosarele si instrumentele lui de lucru”® si pe o decizie din 2004 a
aceleiasi curti ca unui angajat nu i se poate reprosa faptul cd este
inaccesibil in afara programului de lucru™.

Legea a fost urmatd de un Acord Inter-Profesional National
semnat de partenerii sociali pe 19 iunie 2013 si intitulat ,Spre o
politicd de imbunatatire a calitatii vietii la lucru”™. Acest acord
continea, sub titlul utilizarii adecvate a tehnologiei si respectului
pentru viata privata a lucratorilor, notiunea de protejare a
Ltimpului de deconectare” al lucrdtorilor — care la acel moment
fusese deja testata in mai multe companii din Franta.

Astfel, guvernul francez a inclus in reforma codului muncii din
2016, la capitolul ,Adaptarea Dreptului Muncii la Epoca Digitald’,
o prevedere care amenda codul muncii si introducea dreptul la
deconectare ca subiect obligatoriu de negocieri intre partenerii
sociali de la nivel de companie. Prin addugarea noului paragraf 7,
Articolul L2242-17 al codului muncii declara urmdtoarele:
.Negocierile anuale referitoare la sansele egale dintre femei si
barbati si calitatea vietii profesionale includ... Termenii care dau
angajatilor posibilitatea de a-si exercita pe deplin dreptul la
deconectare si introducerea de catre companie a programelor
care reglementeaza utilizarea instrumentelor digitale, in scopul

12 ,Legea privind munca, modernizarea dialogului social si protejarea traseelor
profesionale’, cunoscuta si ca,Legea El Khomri’, Legea 2016-1088 din 8 august
2016. Legea a intrat in vigoare pe 1 ianuarie 2017. https://www.legifrance.
gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000032983213&categorie
Lien=id.

13 CameradeMuncda Curtii de Casatie, 2 octombrie 2001, nr.99-42.727.

14 CameradeMuncaa Curtii de Casatie, 17 februarie 2004, nr.01-45.889.

15  Accord national interprofessionnel du 19 juin 2013 ,Qualité de vie au travail”.
https://www.journal-officiel.gouv.fr/publications/bocc/pdf/
2013/0041/boc_20130041_0000_0011.pdf.

16 Ley Organica 3/2018, ,Proteccién de Datos Personales y garantia de los
derechos digitales’, 5.12.2018. https://www.boe.es/eli/es/lo/2018/12/05/3#:
~:text=Ley%200rg%C3%A1nica%203%2F2018%2C%20de,%C2%AB%20B
OE%20%C2%BB%20n%C3%BAm.

asigurdrii respectdrii reglementdrilor care guverneaza perioadele
de odihna si concediu, intimitatea si viata de familie”

Articolul consemna si faptul cd, daca partenerii sociali nu pot
sa ajunga la un acord, ,un angajator poate sa intocmeascd un
statut, in urma consultarilor cu Consiliul Muncii sau, daca
acesta nu existd, cu reprezentantii personalului. Un astfel de
statut va defini termenii exercitdrii dreptului la deconectare, in
acelasi timp prevazand implementarea pregatirii si mdsuri de
crestere a constientizarii referitoare la o utilizare rezonabild a
instrumentelor digitale. Astfel de masuri i vizeaza pe angajati,
supervizori si manageri.”

SPANIA

In urma adoptérii legii franceze, guvernul spaniol a inceput, in
2017, sa studieze posibilitatea de a asigura dreptul la
deconectare si in legea spaniola. Pe 6 decembrie 2018, guvernul
a adoptat noua Lege pentru Protectia Datelor, care transpunea in
legislatia spaniola Regulamentul General pentru Protectia
Datelor (GDPR) din 2016 al Uniunii Europene (UE), dar
introducea si un nou set de drepturi digitale atat pentru cetateni,
cat si pentru angajati'. Articolul 88 stipuleaza ca lucratorii atat
din sectorul public, cat si din cel privat au dreptul la deconectare
pentru a asigura respectarea perioadelor lor de odihnd, concediu
si vacante, ca si a intimitatii lor personale si familiale.

Legea specifica, insa, faptul ca beneficierea de dreptul la
deconectare trebuie sa ia in considerare natura relatiei de munca
in chestiune si ca acest drept poate fi flexibil sau chiar inaplicabil
daca relatia de munca nu il permite.

Ca si legea francezd, Legea pentru Protectia Datelor atribuie
partenerilor sociali un rol central in negocierea detaliilor
dreptului la deconectare. Daca nu exista sindicat, acest drept va
fi convenit intre companie si reprezentantii lucrdtorilor.
Angajatorul va pregdti atunci o reglementare interna pentru toti
angajatii, inclusiv cei din posturi de management, care defineste
exercitarea adecvata a dreptului la deconectare si asigura
pregatirea angajatilor pentru utilizarea rezonabila a tehnologiei,
pentru evitarea riscului de epuizare digitald. Legea remarca, in
mod specific, ca salariatii care lucreaza la distantd sau de acasa
fie ocazional, fie regulat, trebuie sa se bucure si ei de dreptul la
deconectare.



ITALIA

O dezbatere despre dreptul la deconectare a avut loc si in Italia,
in 2016, in urma exemplului francez. In Senatul italian au fost
introduse doud proiecte de lege care sa reglementeze acest
drept, Proiectul de Lege nr. 2229 propunand in mod explicit ca
lucratorii sa aiba dreptul la deconectare de dispozitivele
tehnologice si platformele online fard sa sufere nicio consecintd
in ceea ce priveste relatia lor de munca sau plata. Pe 14 iunie
2017, dreptul la deconectare a fost in cele din urma transpus in
lege prin adoptarea Legii nr. 81/2017 privind ,Munca inteligenta”,
pentru aducerea la zi a legislatiei despre telemunca depasite a
tdrii, promovarea si asigurarea unui cadru pentru noi forme de
munca la distanta si facilitarea echilibrului munca-viata al
lucratorilor”.

+Munca inteligenta” este definita in Italia drept munca lipsita de
constrangeri precise in termenii programului sau locului de
lucru. Astfel, munca poate fi prestata in parte de acasa sau din alt
loc de lucru, atata timp cat acesta este potrivit pentru
indeplinirea sarcinii. Angajatorul si angajatul trebuie sd cada de
acord in scris asupra termenilor si conditiilor ,muncii inteligente”,
acord care trebuie sa contind prevederi referitoare la perioadele
de odihna ale angajatului, ca si masurile tehnice si organizatorice
necesare pentru asigurarea dreptului la deconectare al
acestuia™.

Principala diferentd dintre legea italiana si cele din Franta si
Spania este cd, in Italia, dreptul la deconectare este limitat la
lucratorii care presteaza ,munca inteligentd” si nu se aplicd, in
general, la forta de muncd mai larga. Insi de la adoptarea legii
,munca inteligenta” a sporit: dacd in octombrie 2016 se estima ca
250.00 de salariati italieni lucrau flexibil”®, in octombrie 2019
peste 570.000 de salariati beneficiau de aceastd forma de
muncd®. Guvernul italian ficea mai multe trimiteri la ,munca
inteligentd” si in decretul emis in 2020 in legatura cu criza Covid-
19, pentru a face posibild si promova la o scara mai ampla munca
la distanta in timpul pandemiei®.

BELGIA

Chestiunea deconectarii este tratata in Belgia intr-o lege din 26
martie 2018 numita ,Lege privind intdrirea cresterii economice si
coeziunii sociale”, introdusd ca parte a unei serii de initiative de

17 Legea nr. 81 din 22 mai 2017. https://www.gazzettaufficiale.it/eli/
id/2017/06/13/17G00096/sg.

18  Ibid. art.19.

19  https://www.corporatelivewire.com/top-story.html?id=the-new-
regulation-on-smart-working-in-italy.

20 https://www.warwicklegal.com/news/326/italy-smart-working-agile-
performing-and-increasing.

21 Maiales decretul 34/2020. Ar trebui remarcat, insa, faptul ca forma muncii la
distantd promovata de guvern nu avea aceleasi caracteristici ca adevarata
,munca inteligentd’, care implica un nivel inalt de flexibilitate din partea
angajatuluiin ceea ce priveste locul si programul de lucru.

22 Loidu 26 mars 2018 relative au renforcement de la croissance économique et
de la cohésion sociale. https://www.ejustice.just.fgov.be/cgi_loi/
change_lg.pl?language=fr&la=F&table_name=l0i&cn=2018032601.

23 Ley 21.220 Modifica el codigo del trabajo en materia de trabajo a distancia,
26.3.2020. https://www.leychile.cl/Navegar?idNorma=1143741.

24 https://www.boletinoficial.gob.ar/detalleAviso/primera/233626/20200814.
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reformare a dreptului muncii belgian®. Legea ii obliga pe
angajatorii cu peste 50 de angajati sa discute cu comitetele de
sanatate si sigurantd la locul de munca chestiunea deconectdrii
si utilizdrii instrumentelor digitale. Scopul declarat al acestor
prevederi era de a asigura respectarea perioadelor de odihnd,
vacante si concediu ale angajatilor si echilibrul dintre munca si
viata privata a acestora.

Astfel, angajatii din Belgia au dreptul de a discuta cu angajatorii
lor chestiunile referitoare la deconectare, dar nu au dreptul la
deconectare in sensul strict al termenului. Angajatorul poate sa
adopte politici de deconectare dupa ce se consulta cu comitetul,
dar nu este obligat sa faca asta. De asemenea, legea nu prevede
cat de des trebuie sa se intalneasca angajatorul cu comitetul, dar
observa ca acesta trebuie sd faca asta in mod regulat, de fiecare
data cand in companie se produc schimbari semnificative si de
fiecare datd cand comitetul o cere. In cazul in care nu existd un
comitet de sdndtate si sigurantd la locul de munca, acest rol
poate fi jucat de delegatia sindicala.

CHILE

Pe 26 martie 2020, Chile a devenit prima tara din afara Europei
care a legiferat dreptul la deconectare prin adoptarea Legii
21.220 de amendare a codului muncii printr-un nou capitol
despre munca la distantd si telemuncd™. Momentul adoptarii
legi a coincis cu criza Covid-19 din aceasta tara si cu eforturile de
limitare a raspandirii virusului, chiar daca proiectul de lege
referitor la dreptul la deconectare fusese deja propus la sfarsitul
lui 2018 si aprobat de camera inferioara a Congresului in aprilie
2019.

Daca proiectul de lege incerca sa extinda dreptul la deconectare
asupra lucratorilor din sectorul public si cel privat in general,
pentru protejarea perioadelor lor de odihna, concediu si vacanta,
ca si intimitatea lor personala si familiala, Legea 21.220 trateaza
doar dreptul la deconectare in contextul muncii la distantd —
asemenea legii italiene referitoare la munca inteligenta.

Legea stipuleaza cd un angajator si un angajat pot incheia un
acord pentru un aranjament de lucru flexibil, prin care angajatul
isi presteazd munca partial sau complet din altd locatie decat
sediul companiei. De asemenea, ei pot conveni un program de
lucru flexibil pentru angajat, ludnd in considerare stipulatiile
generale referitoare la programul de lucru din codul muncii,
inclusiv minim 12 ore consecutive de odihna intre perioadele de
lucru. Tn acest context, timpul de deconectare trebuie si el
convenit.

ARGENTINA

Urmand modelul Chile, dar bazdndu-se pe ani de eforturi si
propuneri de reglementare a muncii la distantd, Senatul
argentinian a adoptat pe 30 iulie 2020 legea 27.555 privind
telemunca®. Articolul 5 al noii legi introduce dreptul la
deconectare, remarcand cd lucratorii la distantd au dreptul de a
se deconecta de instrumentele ICT in afara zilei de lucru si in
timpul vacantelor. Legea argentiniand a fost prima pe plan
global care specifica expres protejarea lucratorilor de sanctiuni
pentru exercitarea dreptului lor la deconectare, ea stipuland si



faptul ca angajatorul nu poate sa comunice cu angajatii sau sa le
ceara acestora sd indeplineasca sarcini in afara programului
normal de lucru.

Legea a fost publicatd in monitorul oficial guvernamental pe 14
august, dar va intra in vigoare abia la 90 de zile dupa sfarsitul
restrictiilor adoptate de guvernul argentinian in martie 2020
pentru combaterea crizei Covid-19. Tnaintea adoptarii legii
privind telemunca, in Senat fusese introdus un proiect de lege
(5723/2020) pentru crearea dreptului la deconectare pentru toti
lucratorii din Argentina®. Proiectul continea mai multe elemente
importante ale unui drept comprehensiv la deconectare, cum ar
fiinterzicerea sanctiunilor si recompenselor pentru lucrdtorii care
se deconecteazd si, respectiv, raman conectati, o trimitere la
nevoia ca partenerii sociali sa negocieze modalitatile dreptului la
deconectare si ideea suspendarii dreptului la deconectare doar
in cazul unor urgente sau situatii critice definite anterior.

3.2 ALTETENTATIVE LEGISLATIVE
FILIPINE

In ianuarie 2017, in Camera Repezentantilor din Filipine a fost
introdus un proiect de lege de amendare a codului muncii si
legiferare a dreptului la deconectare in aceastd tara®®. Legea ar fi
extins definitia programului de lucru astfel incat sa includa
timpul consumat pentru citirea comunicdrilor legate de munca si
raspunsul la ele dupa programul de lucru si ar fi clarificat faptul
cd un angajat nu va fi,mustrat, pedepsit sau supus oricdrui alt tip
de actiune disciplinard daca el sau ea ignora comunicdrile legate
de muncd dupd programul de lucru”. Ea ar fi addugat si obligatia
angajatorului de a stabili orele in care angajatii nu trebuie sa
trimita comunicari legate de munca sau sa raspunda la acestea.

Dupa introducerea proiectului de lege, acesta a fost trimis la
Comisia de Munca si Ocupare, unde, din 17 ianuarie 2017,
chestiunea a rdmas in asteaptarea unei solutii oficiale. Insa la
sfarsitul aceleiasi luni, Ministrul Muncii si Ocuparii a emis o
declaratie care afirma cd depinde de angajat sa decida daca
raspunde la mesajele legate de munca primite de la angajator
dupa programul de lucru. El observa ca ,A raspunde la sau a

25  https://www.senado.gob.ar/parlamentario/comisiones/verExp/723.20/S/PL.

26  Proiect de Lege al Camerei nr. 4721 ,An act granting employees the right to
disconnect from work-related electronic communications after work hours".
http://www.congress.gov.ph/legisdocs/basic_17/HB04721.pdf.

27  https://www.manilatimes.net/2017/02/01/news/latest-stories/workers-
right-disconnect-dole/310057/.

28  Proiectul de Lege 1097,,Legea dreptului la deconectare”. http://www.assnat.
gc.ca/en/travaux-parlementaires/projets-loi/projet-loi-1097-41-
1.html?appelant=MC.

29  Raportul Comisiei de Expertiin Standarde Federale de Munca Moderne, iunie
2019, capitolul 4, ,Deconectarea de comunicatiile electronice legate de
muncd in afara programului de lucru”. https://www.canada.ca/en/
employment-social-development/services/labour-standards/reports/
expert-panel-final.html.

30 Proiectul de Hotdrare 0726-2018, ,0 hotdrare locald pentru amendarea
statutului municipal al New York-ului si a codului administrativ al orasului New
York, privind deconectarea angajatilor privati de lacomunicarea electronicain
afara programului de lucru’, martie 2018. https://legistar.council.nyc.gov/
View.ashx?M=F&ID=6150433&GUID=F941D199-B386-40A4-9827-
9A813BOFABBB
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ignora, dupd programul de lucru, SMS-urile si email-urile din
partea angajatorilor este o actiune voluntard a unui angajat,
acesta nefiind obligat sa raspunda. Dreptul la deconectare este
alegerea angajatului.” Ministrul adduga ca deconectarea
completa nu este aplicabila anumitor locuri de munca si ca
angajatorii trebuie sa fie cei care implementeaza o politica in
beneficiul ambelor parti, in conformitate cu standardele codului
muncii®.

CANADA

In Canada au existat doud initiative separate de reglementare a
dreptului la deconectare. La nivel federal — care acopera locurile
de muncd reglementate federal din sectoare cum ar fi
transportul, banking-ul si telecomunicatiile, incluzand
aproximativ 6% din forta de munca din Canada - si la nivel de
provincie in Quebec. In martie 2018, in Adunarea Nationald din
Quebec a fost introdus Proiectul de Lege 1097 pentru asigurarea
respectarii perioadelor de odihna ale angajatilor prin obligarea
angajatorilor sa adopte o politicd de deconectare dupa
program”®, In conditiile acestei politici, angajatorii ar fi trebuit sa
determine perioadele sdptdmanale in care angajatii au dreptul sa
se deconecteze de la orice comunicare legata de munca si, de
asemenea, ar fi trebuit sa ofere un protocol pentru utilizarea
instrumentelor de comunicare dupa program. De asemenea,
proiectul de lege propunea amenzi minime si maxime pentru
angajatorii care nu reusesc sa produca fie o politica de
deconectare la locul de muncd, fie un raport anual al situatiei.
Proiectul a ajuns doar la o prima lectura, fiind abandonat in iunie
2018.

In 2018, guvernul federal a emis un raport in urma unei
consultari de un an privind modernizarea codului federal al
muncii, in care dreptul la deconectare era evidentiat ca chestiune
centrald. Tn continuare, acest subiect a fost investigat de o
Comisie de Experti in Standarde Federale de Munca Moderne,
numitd de guvernul canadian in februarie 2019. Comisia si-a
publicat constatarile in iunie acelasi an si a recomandat sd nu fie
instituit un drept legal la deconectare, deoarece acesta ,ar fi
dificil de operationalizat si impus in prezent”. In schimb, Comisia
recomanda ca angajatorii acoperiti de codul muncii sa se
consulte cu angajatii sau cu reprezentantii acestora si sa emita
declaratii de reglementare pe tema deconectarii*’.

SUA

In martie 2018, in Consiliul Municipal din New York a fost
introdus Proiectul de Hotdrare 0726-2018 pentru amendarea
legislatiei orasului si introducerea dreptului la deconectare.® Tn
conditiile noii hotarari, ar fi fost ilegal ca angajatorii cu peste 10
angajati din sectorul privat sa le ceara lucratorilor sa ramand
conectati cu activitatea dupd ce programul de lucru formal al
acestora lua sfarsit, cu exceptia cazurilor de urgentd. Mai mult, ea
i-ar fi obligat pe acesti angajatori sa adopte o reglementare scrisa
referitoare la folosirea instrumentelor de comunicare electronica
in afara programului normal de lucru si ar fi interzis orice
represalii sau amenintare de represalii impotriva unui angajat
care isi exercita sau incearcd sd-si exercite dreptul la deconectare.
De asemenea, ar fi creat un sistem de reclamatie pentru lucratori
si un sistem de supervizare pentru Departamentul de Protectia



Consumatorului al orasului New York®™ insarcinat cu aplicarea
legii. Hotdrarea ar prevedea si amenzi pentru angajatorii care
ncalca legea.

Prima audiere a proiectului de hotdrare a avut loc in ianuarie
2019, in Comisia pentru Protectia Consumatorului si Autorizarea
Companiilor. Reactiile au fost amestecate, iar de atunci proiectul
nu a avansat in cadrul procesului legislativ al orasului.

INDIA

Tn decembrie 2018, si in camera inferioara a parlamentului indian
a fost introdus un proiect de lege de reglementare a dreptului la
deconectare. Numit ,Proiect de lege al dreptului la deconectare’,
acesta urmareste sd recunoasca dreptul la deconectare ca
modalitate de reducere a stresului si atenuare a tensiunilor dintre
viata personald si profesionala a angajatilor®. Proiectul contine
elemente ale legilor (proiectelor de lege) vazute si in alte parti,

31 Care acum se numeste Departamentul pentru Protectia Consumatorilor si
Angajatilor.

32 ProiectuldelLegenr.211din 2018,,Proiect de lege al dreptuluila deconectare,
2018". http://164.100.24.219/billstexts/LSBillTexts/AsIntroduced/
2317as.pdf.
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cum ar fi protectia impotriva represaliilor dacd un angajat nu
raspunde la apeluri dupa incheierea programului de lucru formal
si obligativitatea negocierii cu angajatii si sindicatele a
termenilor si conditiilor deconectarii. De asemenea, contine si
unele idei noi: administratiile locale ar trebui sa ofere servicii de
consiliere care sa fi ajute pe lucrdtori sa pdstreze echilibrul
munca-viata si, de asemenea, sa creeze n acest scop ,centre de
dezintoxicare digitald”. De asemenea, proiectul de lege prevede o
amenda de 1% din statul de plata total, in cazul in care un
angajator incalca legea.

In India, proiectele de lege introduse de membrii parlamentului
se numesc ,Proiecte de lege ale membrilor privati” — spre
deosebire de proiectele de lege introduse de guvern. Chiar daca,
din 1970 incoace, niciun proiect de lege al membrilor privati nu a
devenit lege, aceste proiecte de lege au influentat guvernele si
legislatia subsecventd in privinta unor chestiuni importante i,
astfel, nu sunt lipsite de importanta.
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ANALIZA S| RECOMANDARI

Nu exista nicio indoiald ca legea franceza a fost un mare
catalizator al initativelor din intreaga lume de legiferare a
dreptului la deconectare, toate legile si propunerile schitate mai
sus inspirandu-se din el intr-o anumitd masura. In aceasta
sectiune, analizam diferitele legi si propuneri pentru a crea un
set de recomandari pe care sa se poata baza incercarea de a
introduce dreptul la deconectare in legislatia nationala. In
Romania, nevoia de a reglementa dreptul la deconectare al
angajatilor a inceput sd fie discutatd ca unul din aspectele
practice ale relatiilor de munca in timpul perioadei Covid-19,
cand numarul angajatilor care lucrau la distanta a crescut, fara ca
angajatorii sd aiba politici care sa detalieze proceduri specifice de
organizare a timpului telemuncii si fara ca angajatii sa fi dispus
de o pregatire specificd pentru adaptarea la specificitatea
telemuncii, astfel incat sa isi poatd revendica drepturile deja
recunoscute si sd beneficieze de ele.

In unele zone, volumul activitatii practic a crescut, ca rezultat,
printre altele, al provocarilor practice generate de utilizarea
tehnologiilor electronice de informatie si comunicatii, care
implicd un timp semnificativ de obisnuire cu ele. In alte cazuri,
intrepatrunderea factuala dintre munca si viata de familie care
este inevitabila pentru munca de acasa, cand in aceeasi zona
sunt prezenti si alti membri ai familiei, este dificil de gestionat de
catre angajati, avand drept rezultat munca pana tarziu, cu
depdsirea programului de lucru.

Situatia cu care se confruntd telelucratorii necesitd recunoasterea
pentru angajati a unui drept la deconectare specific. Data fiind
necesitatea ca legislatia nationala sa functioneze ca sistem
coerent de prevederi legale care trebuie sa se bazeze unele pe
altele, sa fie legate unele de altele intr-o maniera logica si sa nu
se contrazica, orice noi reguli trebuie ancorate in legislatia
existenta. Mai mult, orice noi reguli trebuie adoptate tinand cont
de practica relatiilor de munca, de rolul pe care il joaca de requld
partenerii sociali si autoritatile in privinta drepturilor similare si a
aspectelor similare, pentru ca ele sa fie asimilate cu usurinta in
practica si sa isi atinga scopul final: implementarea si respectarea
lor de catre partile relatiei de munca.

Pentru a ajunge la o recunoastere adecvata si, in cele din urmg, la
reglementarea unui drept la deconectare al angajatului cat mai
potrivit pentru nevoile relatiilor de munca din Romania, ar putea
fi luate in considerare urmatoarele aspecte:

e Ancorarea in legislatia existentd — din aspectele descrise mai
sus, asa cum au avut ele loc in practicd in perioada

pandemiei, rezulta cd nevoia de a reglementa dreptul la
deconectare al angajatilor trebuie pusa in legaturd mai ales
cu munca prestata la distantd (telemunca si telelucratori).
Bineinteles, astfel de noi reguli trebuie puse in legaturd si cu
legislatia existentd care reglementeaza drepturile angajatilor
care trebuie protejate: sanatatea si siguranta lucratorilor si
maximul orelor de lucru si minimul perioadelor zilnice si
saptdmanale de odihna.

e Recunoasterea legala - la modul ideal, dreptul la deconectare
ar trebui recunoscut explicit ca drept si, astfel, inserat in
legislatia nationald (sd fie explicit) deoarece pentru
descrierea chestiunii deconectarii si a nevoii de echilibru
munca-viata pot fi folosite diferite formuldri, in acelasi timp
fiind necesar ca semnificatia lui esentiald sa fie recunoscuta
universal si respectata obligatoriu de orice reglementari
subsecvente (fie ele legi, acorduri colective, reglementari sau
politici interne ale angajatorilor sau contracte individuale
de muncd) pentru inldturarea riscului ca semnificatia lui
sa fie afectata de formulari inadecvate, incorecte sau
defectuoase.

In acelasi scop, prevederile legale ar trebui si defineasca
acest _drept prin oferirea unei scurte explicatii/definitii a
dreptului la deconectare si sublinierea celor mai importante
principii ale lui in lege (principiile pot fi furnizate daca ele nu
sunt deja asigurate de legislatia in vigoare — adicd legislatia
asigurd deja protectia lucratorilor care isi exercitd drepturile
recunoscute de lege, acestia nu pot sa sufere nicio consecintd
negativa pentru exercitarea acestor drepturi si orice astfel de
consecintd negativd poate fi anulata de tribunal; de
asemenea, legislatia in vigoare asigura si non-discriminarea,
astfel ca orice tratament favorabil oferit lucrdtorilor care sunt
conectati constant poate fi considerat un act de
discriminare).

Se poate considera cd includerea unei argumentatii in
favoarea dreptului la deconectare in formularea unei
prevederi legale nu este absolut necesard, insa ea se poate
dovedi utila deoarece, in cazul interpretdrii unor reguli
subsecvente neclare adoptate pe baza prevederilor legale, o
astfel de argumentatie ar reprezenta o baza rezonabild
pentru interpretarea lor corecta.

Recunoasterea dreptului la deconectare al angajatului prin
adoptarea de prevederi legale trebuie sd fie aplicabila in mod
egal tuturor lucratorilor, indiferent de statutul lor profesional,



sector de activitate, locatie de lucru, pozitie si
responsabilitati etc. (i implicd pe toti angajatii).

In ceea ce priveste masurile reparatorii, legislatia in vigoare
prevede deja mecanismele de impunere a prevederilor
legale, dreptul angajatilor de a depune reclamatii la
angajator, autoritatea de munca si tribunal si, prin asta,
accesul angajatilor afectati la masuri reparatorii. Cu toate
acestea, pot fi luate in considerare si sanctiuni administrative
specifice.

Rolul partenerilor sociali - partenerii sociali trebuie sa joace
un rol central in definirea modalitatilor (a detaliilor practice)
ale dreptului la deconectare si a reglementarilor respective
de la locul de munnca, iar legile nationale trebuie neaparat
sa le atribuie un rol in negocierea mai departe a dreptului la
deconectare. Tn prezent, legatura dintre telelucritori si
reprezentantii angajatilor este foarte slaba si abia dacd poate
sa aiba loc un dialog social real referitor la drepturile
specifice ale acestora. Pe langa remodelarea modalitatilor de
alegere a reprezentantilor angajatilor, inclusiv configurarea
organizatiilor sindicale, a organizdrii si a mijloacelor si
modalitatilor lor de functionare pentru a le adapta la epoca
digitald, trebuie identificat un mecanism care sa ii implice pe
partenerii sociali in identificarea si definirea regulilor
referitoare la masurile tehnice si organizatorice necesare
pentru asigurarea dreptului la deconectare al angajatilor si la
detaliile practice ale implementarii si respectdrii acestui
drept in functie de specificitatea domeniului, companiei si,
respectiv, a locului de munca, a conditiilor de lucru, a
rolurilor profesionale si a atributiilor corespunzatoare.

Rolul partenerilor sociali in identificarea si definirea regulilor
sus-amintite poate sa urmeze mecanismul deja prevazut de
Codul Muncii pentru alte cazuri. Legea poate sa prevada ca
astfel de reguli concrete sa fie negociate prin intermediul
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contractelor colective de muncd la nivel de angajator sau, in
absenta acestuia, sa fie oferite prin reglementéri interne. Tn
acelasi timp, astfel de reguli ar trebui incluse printre
capitolele obligatorii ale reglementdrilor interne ale oricarui
angajator, enumerate in mod expres de lege.

e Pregdtire pentru angajati (telelucratori) — un mecanism mai
practic de realizare a implementdrii si respectarii regulilor
adoptate in zona dreptului la deconectare ar fi de a oferi
telelucratorilor o pregatire specifica referitoare la drepturile
lor si la modalitatea in care pot sa isi organizeze activitatea si
timpul de lucru, sa prioritizeze sarcinile, sa ofere superiorilor
lor directi feedback referitor la deficientele apdrute in
indeplinirea muncii lor, sa comunice provocdrile cu care se
confruntd si riscurile asociate pe care le identifica, sa propuna
solutii de imbunatatire etc., incurajand un dialog continuu
intre ei si angajatorii lor.

In sfarsit, considerdm ci ar fi foarte utila, in scopul identificarii
celor mai potrivite solutii pentru reglementarea dreptului la
deconectare al angajatilor din Romania, efectuarea anterioard a
unei evaludri speciale, atat din perspectiva sociald, cat si legald, a
efectelor telemuncii asupra angajatilor, a problemelor cu care se
confrunta acestia, a cauzelor acestor probleme si a celor mai
adecvate remedii (reglementare prin intermediul legii, acorduri
colective de muncd, reglementari si politici interne sau acorduri
individuale de muncd, posibilitatea implementarii deconectarii
de aplicatii, inclusiv email-uri, servere etc. sau mecanisme de
primire de alerte de la aplicatiile folosite). O astfel de evaluare ar
fi foarte utild pentru identificarea masurii si nivelului normativ la
care ar trebui adoptate astfel de reguli si a continutului pe care ar
trebui sd il aiba ele, ca si a limitelor acestuia, pentru a asigura
obiectivul protejarii dreptului la deconectare al angajatilor fard a
strivi acea flexibilitate a relatiilor de munca pe care o pretuiesc in
prezent atat angajatorii, cat si angajatii.
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LEGIFERAREA DREPTULUI LA DECONECTARE

In Romania, dreptul la deconectare nu este  In ciuda prevederilor legale, angajatii care

reglementat, dar legislatia muncii

lucreaza la distanta se confrunta cu o

reglementeaza intr-un mod restrictiv problema semnificativa in ceea ce priveste

durata timpului de lucru.

echilibrul dintre timpul de lucru si viata
privata. In contextul creat de pandemia de
Covid-19, situatia necesita ca angajatilor sa
le fie recunoscut un drept la deconectare
specific.

Partenerii sociali trebuie sd joace un rol
central in definirea modalitdtilor dreptului
la deconectare si a politicilor conexe de la
locul de munca.

Mai multe informatii despre acest subiect pot fi gasite aici:

www.fes.ro
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