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ANOTACIJA IR PAGRINDINIAI ZODZIAI

Siame darbe analizuojamas darbuotojy teisés atsijungti ir jo reguliavimo poreikis. Visy
pirma, darbe bus atskleidziama nuotolinio darbo (teledarbo) samprata ir raida, COVID-19
poveikis nuotoliniam darbui bei skaitmeniniy technologijy jtaka darbo sferoje. Taip pat bus
apzvelgiama darbuotojo teisés atsijungti nuo skaitmeniniy darbo jrankiy problematika,
pasitelkiant tiek Lietuvos, tiek uzsienio teismy praktikg, bus aptarti galimi reguliavimo

aspektai ir ateityje numatomos perspektyvos.

Pagrindiniai ZodZiai: nuotolinis darbas, teledarbas, darbuotojo teisé atsijungti, darbo ir

poilsio laikas.

This work analyzes the right of employees to disconnect and the need for its regulation. In
particular, the work will reveal the concept and evolution of teleworking, the impact of
COVID-19 on teleworking and the influence of digital technologies in the field of work. We
will also review the problem of the employee's right to disconnect from digital work tools
using both Lithuanian and foreign practice. We will discuss the future prospects and possible

aspects of regulation.

Keywords: teleworking, the worker’s right to disconnect, working and rest time.
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[ZANGA

Temos aktualumas. Besivystan¢iame pasaulyje Zzmoniy kasdienybéje atsiranda vis daugiau
originalesniy metody, susijusiy su darbo sfera. Esminiai poky¢iai pasireiské informaciniy
technologijy srityje, ypa¢ nuo 1990 m. prasidéjusi sparti interneto plétra ir galimybé naudoti
tuos pacius elektroninius dokumentus tieck namuose, tiek biuruose, visame pasaulyje
sumazino poreikj darbuotojui fiziskai buti organizacijoje ar darbo vietoje (NakrosSiené et al.,
2016, p. 364). Skaitmeniniy priemoniy sklaida suformavo reik§mingus pokyc¢ius darbo
rinkai, jmoniy valdymui, taip pat darbuotojy asmeniniam gyvenimui, suteikiant galimybes
efektyviau keistis ir dalintis informacija. Siomis dienomis tobuléjant skaitmenizacijai ir
lakstesniam darbo organizavimo budui, vis dazniau kyla probleminis klausimas dél
darbuotojy teisés atsijungti. Darbuotojai jaucia psichologinj spaudimg reaguoti j darbdaviy
pavestas uzduotis, skambucius, elektroninius laiskus ar klienty uzklausas, neatsizvelgiant j
nustatytg darbo ir poilsio laiko rezimg. Komunikacijos platformos palengvino darbo procesa,
taciau panaikino aiskias ribas tarp darbo ir poilsio laiko. Lietuvoje, deja, bet néra teisinio
specialaus reglamentavimo dél darbuotojy teisés atsijungti. D¢l Sios teisés reglamentavimo
trikumo Europos Sajungos (toliau — ES) valstybés émési teisiniy priemoniy, kurios uztikrinty
darbuotojy psichologing gerove, kad buty iSlaikomas darbo bei asmeninio gyvenimo
balansas. Pranciizija ir Ispanija buvo vienos pirmyjy $aliy, jtvirtinusiy teise atsijungti. Siy
Saliy reglamentavimas bei patirtis gali suteikti reikSmés ir Lietuvai, kuri skatinty svarstyti
pritaikyti veiksmingas teisines apsaugos priemones. Sio darbo tema yra aktuali tuo, jog dél
nuolatinio pasiekiamumo likes¢io darbuotojai patiria didel] darbo krivj, stresg ir fizinj
i$sekimg, dél ko yra prarandamos ribos tarp profesinio darbo bei asmeninio gyvenimo.

Darbuotojai néra visapusiskai apsaugoti nuo neatlygintino darbo po darbo valandy.

Darbo tikslas — atskleisti darbuotojy teisés atsijungti probleminius aspektus.

Darbo uzdaviniai:

1) isanalizuoti nuotolinio darbo (teledarbo) samprata, skaitmeniniy technologijy jtaka bei
esminius bruozus;

2) aptarti ES reglamentavimg dél darbo ir poilsio laiko atskyrimo, taip pat teisinj
reguliavimag Kai kuriose uzsienio valstybése;

3) aptarti darbuotojy teisés atsijungti reguliavimo problematika Lietuvoje ir galimas

ateities teisinio reglamentavimo perspektyvas.
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Objektas. Sio magistro darbo tyrimo objektas yra darbuotojo teis¢ atsijungti: teisinio
reguliavimo poreikis.

Tyrimo metodai. Rengiant magistro darba, buvo naudojami Sie metodai: istorinis,
apraSomasis, lingvistinis, loginis, apibendrinimo, lyginamasis, analitinis. Remiantis istoriniu
metodu — analizuojama nuotolinio darbo (teledarbo) formavimosi raida jvairiais laikotarpiais.
Remiantis aprasomuoju metodu — sickiama pateikti autoriy interpretacijas bei skirtingus
pozitrius dél nuotolinio darbo (teledarbo) atsiradimo ir sistemiSkai pereiti prie teisés
atsijungti reglamentavimo jgyvendinimo galimybés, taip pat aptarti teisés aktus. Lingvistinis
metodas — naudojamas siekiant — iSnagrinéti nuotolinio darbo (teledarbo) sampratas ir
terminologija. Loginis metodas — naudojamas siekiant aptarti teisés atsijungti problematika,
asmeninio gyvenimo ir darbo riby nykima, perdegima bei nuosekliai pereiti prie $iy teiginiy
iSvados. Apibendrinimo metodas — naudojamas siekiant pateikti apibendrintas temos i§vadas.
Lyginamasis metodas — naudojamas siekiant palyginti kitas ES Salis dél teisés atsijungimo
reguliavimo taikymo, iSryskinant ateities perspektyvas ir Lietuvoje. Analitinis metodas —
naudojamas siekiant pateikti statistinius duomenis, atspindincius perdegimo problematika,
ivairiy Saliy jmoniy nuotolinio darbo susitikimy statistika.

Darbo originalumas. Iki Siol Lietuvos teisés kontekste $i tema néra placiai iSnagrinéta,
todel magistro darbe atskleidziami esminiai aktualumo ir triikumy aspektai. Sis darbas
originalus tuo, kad nagrinéjamas darbuotojy teisés atsijungti reguliavimo poreikis,
probleminiai aspektai ne tik uzsienio Salyse, bet ir Lietuvoje. Mokslininkai, nagrinéjantys ir
tyrinéjantys $ia tema, yra J.C. Messenger, E. Figueiredo, P. Miguel. Sis magistro darbas
i§siskiria naujumu, o tai prisideda prie darbo teisés modernizavimo ir skatina visuomeng
svarstyti dél teisiniy reformy bei jy jtvirtinimo ateityje.

Svarbiausi Saltiniai. Atsizvelgiant | magistro darbo tema, iSkeltus uzdavinius, buvo
naudojamas Lietuvos Respublikos darbo kodeksas. Ypatingas démesys buvo skiriamas
analizuojant ES direktyvas: Europos Parlamento 2021 m. sausio 21 d. rezoliucija su
rekomendacijomis Komisijai dél teisés atsijungti 2019/2181(INL), kurioje isreiSkiamas
teisinio reguliavimo poreikis ES lygmeniu, Europos Parlamento ir Tarybos 2003 m. lapkri¢io
4 d. direktyva 2003/88/EB, kuria siekiama atskirti darbo ir poilsio laiko ribas. Taip pat buvo
pasitelkta Gintarés TamaSauskaités-Janickés disertacija, Straipsniais, ir uZsienio teisiné
literatiira. Darbe analizuojami Prancizijos ir Ispanijos teisés aktai, aiSkiai reglamentuojantys

atsijungimo teisg, siekiant jvertinti galimg poveikj bei jgyvendinima Lietuvoje.



1. NUOTOLINIS DARBAS IR INFORMACINIU TECHNOLOGIJU POVEIKIS
DARBO TEISEJE

Siomis dienomis informaciniy technologijy modernumas yra ne tik efektyvi asmeniniy
poreikiy tenkinimo priemoné, kurianti asmeniui pridéting vert¢ ir komforta, taciau tai vis
labiau populiaréjantis darbo jrankis. Siuolaikingje darbo rinkoje skaitmeniniy priemoniy
iSmanumas palengvino darbuotojy darbo salygas, 0 nuotolinis darbas tapo puikia alternatyva
darbo platformos. Nuotolinio darbo raida darbo rinkoje nuolat transformavosi, taciau darbo
procese sieké sparciai modernizuotis.

Kadangi nuotolinis darbas yra viena 1§ inovatyviy ir lanks¢iy darbo organizavimo formuy,
sparciai i8plitusiy pasauliniu mastu, o ypatingai per COVID-19 pandemija, kitose $io darbo
potemése bus aptarta nuotolinio darbo sgvoka, teledarbo samprata ir skaitmeniniy

technologijy jtaka darbo santykiuose bei jo organizavime.

1.1. Nuotolinio darbo (teledarbo) samprata

Pastaruoju metu nuotolinis darbas tapo itin populiarus darbo sferoje. Siuolaikiniy Zmoniy
gyvenimo pazangumas ir spartus prisitaikymas prie naujy darbo rinkos tendencijy nuléme
darbo salygy poky¢ius, suteikiant darbuotojams daugiau privalumy. Negalima buty iSskirti
vienos bendrinés sgvokos formos, kuri tiksliai apibrézty nuotolinio darbo samprata.
Remiantis literatiros Saltiniais, pastebétina, kad galima rasti daug nuotolinio darbo
apibrézimy, o dél skirtingy autoriy pozitriy, Suvokimy, taip pat saliy teisinio reglamentavimo
aspekty, pati sgvoka interpretuojama nevienareikSmiskai. Nuotolinis darbas yra
interpretuojamas, kaip vienas i§ ryskiausiy pavyzdziy, atskleidzianéiy darbo organizavimo
poky€ius informacinéje visuomengje ir netipiniy darbo teisiniy santykiy formavimasi
(Tamasauskaité, 2013, p. 192). Tradiciniai teisiniai darbo santykiai pamazu tapo lankstesni,
formuojantys naujas tendencijas, teisines normas ir organizaciniy procesy tobuléjimg. Tai
taip pat skatino naujy darbo modeliy atsiradimg ir darbo rinkos dinamika. Pasak I. Hardil ir
A. Green, nuotolinio darbo samprata skiriasi priklausomai nuo to, ar darbuotojas dirba
namuose, ar keliaudamas (Nakros$iené, et al., 2016, p. 366). Remiantis autoriy teigimu, tai
atspindi skirtingus darbo kontekstus ir reikSmes, kurios inicijuoja ilgalaikes teisines reformas.

Atsizvelgiant | istorinius literatlrinius Saltinius, néra nustatyta tikslaus laikotarpio, kada

atsirado nuotolinis darbas, kadangi spartus technologijy paZzangumas taip pat skatino
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sampratos formavimgsi. Pirmajj tyrimg atliko profesorius J. Nilles, kuris 1972 m. pavartojo
»huotolinio darbo* terming, o véliau reformavo jj i ,.teledarbo* (angl. telework) savoka. J.
Nilles ir jvardijamas Sios srities pradininku, paskatinusiu kity moksliniy straipsniy bei tyrimy
atsiradimg (TamasSauskaité, 2013, p. 190). Nuo Sio laikotarpio nuotolinio darbo ir teledarbo
idéjos ,,tévu“ buvo laikomas Piety Kalifornijos universiteto profesorius J.Niles, XX amziaus
aStuntajame deSimtmetyje zmonijai pasiiilgs revoliucing id¢ja ir iSeitj problemai iSspresti.
Pasitelkdami informacines technologijas, darbuotojai tieck vykdami, tiek grizdami i$ jo,
sugaiSdavo daug laiko transporto spistyse, ir jprastai tokj laikg galédavo skirti darbui, kurj
buvo pajégis atlikti gyvenamosiose vietose ar kitur, taciau ne darbovietése (Tamasauskaite,
2013, p. 190). Profesorius efektyviai prisidéjo prie nuotolinio darbo teoriniy pagrindy
atsiradimo, kurie atskleidé technologijy poveiki darbui ir tradicinio darbo ateities
alternatyvas. Teigtina, kad nuotolinis darbas yra suprantamas, kai darbuotojas, pasitelkdamas
skaitmenines priemones, atlieka darbo funkcijas, turi galimybe dirbti ne darbo vietoje, taciau
kitoje, su darbdaviu sulygtoje, vietoje.

Atsizvelgiant | teledarbo samprata, pastebétina, kad mokslininkai terming naudoja
jvairiausiomis ligvistinémis reikSmémis. Pavyzdziui, angly kalboje vartojami keli terminai:
teleworking, telecommunication, distance working, taiau j lietuviy kalbg ver¢iami vienodai
— ,nuotolinis darbas* (TamaSauskaite, 2013, p. 192). Teisiniu poziiriu, angly kalboje
terminas yra interpretuojamas skirtingais kontekstais, dél to tai sukélé neaiskumy suvokti
reikSmés esme. Taciau pagal savo turinj teledarbas suvokiamas kaip nuotolinis darbas,
kuriame pasireiskia ir informaciniy technologijy panaudojimo elementas (Tamasauskaité-
Janické, 2016, p. 52). Uzsienio kalbos terminy jvairumas gali sukelti teisiniy netikslumy,
galin¢iy nulemti teisinio reguliavimo spragas. Tod¢l itin svarbu suformuoti konkrety teisinj
pagrinda, kad biity uzkertamas kelias gin¢y nesutarimams tarp Saliy dél terminy i§skirtinumo.

Tai paskatino ir kitus mokslininkus formuoti naujas teorijas bei tendencijas, analizuojant
§] institutg placiuoju aspektu. U. Huws, V. B. Korte ir S. Robinson i$skyré elementg —
,nutolimas nuo jprastos darbo vietos“, 0 T. L. Olson apibrézimg papildé papildomu aspektu —
»darbas namuose, naudojant informacines ir komunikacines priemones* (Tamasauskaité,
2013, p. 192). Mokslininkai i$skyré ne tik geografinio peréjimo pokyti nuo jprastos
darbuotojo darbo vietos j kita, taciau ir technologijy galimybes bei pazangumg darbo rinkoje.

Istoriniu aspektu, nuotolinio darbo kartos iSsiskyré keliais etapais: namy biuras (angl.

home office), mobilusis biuras (angl. mobile office) ir virtualusis biuras (angl. virtual office)



(Messenger, 2019, p. 5). Kiekviena karta atspindi naujus darbo modelius, elementus, kurie
susiformavo skirtingais nuotolinio darbo etapais. Informaciniy ir komunikaciniy priemoniy
pagalba buvo inicijuojami negrjztami pokyciai, kuriuos tiek darbuotojai, tiek darbdaviai
pradéjo taikyti darbo santykiuose. Siame darbe bus trumpai i$nagrinétas kiekvienas i§ $iy
etapy ir jvertintos su jais susijusios permainos.

Pirmasis nuotolinio darbo kartos etapas — namy biuras (angl. home office). 1973 m. J.
Nilles analizés metu apibrézé, kas jo suvokimu, yra nuotolinis darbas — tai, kaip sufleruoja
terminas, pagrindinis démesys skiriamas telekomunikacijy naudojimui, siekiant sutrumpinti
kelionés j darbg ir atgal laika, kuris buvo ir tebéra pagrindiné problema Jungtinése Amerikos
Valstijose, ypa¢ dideliuose didmiesciuose (Messenger, 2019, p. 5). Informaciniy technologijy
sklaida pakeité tradiciniy darbo funkcijy pobudj. Atsizvelgiant j tai, kad nuotolinis darbas, t.
y. namy biuras, buvo pirmosios kartos etapas, turintis tam tikry trokumy ir defekty,
suponuoja, jog darbo vietos darbuotojy namuose ar netoli jy yra atokios, pigios ir
ekologiskos bei stacionarios (Messenger, 2019, p. 61). Akivaizdu, kad pirmosios kartos
koncepcija atskleidé, jog Siame laikotarpyje nebuvo pakankamai jdiegti iSmanieji jrenginiai,
apsiribota stacionariais kompiuteriais ir ribota interneto rySio prieiga, kurie vystyty
modernumg ir efektyvumg. Darbuotojams buvo aiskiai nubréziamos darbo erdvés ribos, jie
netur¢jo galimybeés keisti lokacijos, kadangi nebuvo tam palankiy galimybiy ir technologiniy
priemoniy. Darytina iS§vada, kad telekomunikacijy sistemos tinkly plétra paskatino kurti
naujas sistemas, modernesnes darbo salygas, kurios darbuotojams suteikty daugiau
lankstumo ir nebiity apsiribojama tik namy erdvés saglygomis.

Antrasis kartos etapas — mobilusis biuras (angl. mobile office), kuris apytiksliai pradéjo
formuotis 1980-1990 m. Sioje kartoje atsiskleide galimybé j hibridinio darbo modelio
susiformavimg ir palankesnj darbo lankstumg. Visy pirma, ,,mazesni ir lengvesni belaidziai
jrenginiai, tokie kaip neSiojamieji kompiuteriai ir mobilieji telefonai, leido darbuotojams
dirbti ne tik 1§ namy, bet ir beveik 1§ bet kurios vietos, kur jie galéjo ar tur¢jo dirbti®
(Messenger, 2019, p. 5). ISmanieji jrenginiai padidino darbo autonomiskuma, darbuotojams
suteikiama galimybé biti lankstiems ir lengvai pasiekiamiems i§ jvairiy lokacijy. Tali
radikaliai pakeit¢ darbo saglygy ir metody taikyma bei didino darbuotojy savarankiska
atsakomybe. Atkreiptinas démesys | du svarbius aspektus:

1) nuotolinis darbas nuolat evoliucionavosi lanks¢ios darbo formos link, taciau nebuvo

siekiamybés visiskai pakeisti fizinio biuro erdvés (Messenger, 2019, p. 5). Nuotolinio darbo



forma nebuvo kuriama tam, jog visi darbuotojai pereity prie Sio darbo organizavimo modelio,
taCiau tai tapo alternatyva, kuri suteiké daugiau komfortabilumo ir darbo proceso testinumo
galimybiy. Taip pat ji yra vienas i§ sprendimo budy, kai darbuotojas dél jvairiausiy
priezasCiy negali bati fizingje darbo vietoje, taciau gali atlikti savo darbo funkcijas;

2) namy biuro kartoje nuotolinis darbas dazniausiai buvo taikomas administracijos
darbuotojams, o mobilusis biuras labiausiai paplito rinkodaros ir finansy valdybos
sektoriuose, Siuo laikotarpiu valdzios institucijos pradéjo reguliuoti nuotolinio darbo salygas
(Messenger, 2019, p. 6).

Darytina prielaida, kad $ioje kartoje perversmai nebuvo vienodi. Darbo salygy pokyciy
pasikeitimas ir plitimas 1émé ne tik pokyc¢ius pramonés srityse bei verslo ar ekonomikos
srityse. Sis pasikeitimas sukélé batinybe jtvirtinti teisés akty poky¢ius. Labai svarbus $ios
kartos pokytis buvo 2002 m. liepos 16 d., kuomet Europos profesiniy sagjungy konfederacija,
Europos pramonés ir darbdaviy konferencijy sajunga, Europos jmoniy asociacija ir Europos
vidutiniy ir smulkiy jmoniy asociacija, kuriose dalyvauja valstybé, pasirasé bendrajj
susitarimg (toliau — Susitarimas) dél teledarbo reguliavimo nuostaty jtvirtinimo.

Treciasis etapas — virtualusis biuras (angl. virtual office), buvo aptinkamas apie 1983-1994
m. Sis kartos modelis buvo vienas i§ Kkardinaliausiy poky¢iy, pakeitusiy socialinius,
ekonominius ir kultGrinius aspektus. Pasak Makimoto ir Manners‘s spé&jimy, Kkurie
pasitvirtino, didziausig plétrag padaré internetas bei iSmanieji jrenginiai (Messenger, 2019, p.
7). Internetiné plétra maksimaliai virtualizavo darbo eiga ir procesus, suteiké daug galimybiy,
o iSmanieji jrenginiai pakeité pozitrj j darba. Atsirado puiki galimybé operatyviau gauti
elektroninius laiSkus, praneSimus, priimti skambucius. Darbuotojas yra pasiekiamas per
trumpesnj laikg, esant nutolus nuo darbo vietos, uztikrinamas greitas informacijos
perdavimas ir tarpusavio bendradarbiavimas. Sis etapas jtvirtino lakstumo principa tarp
darbuotojy ir darbdaviy bei puikig alternatyvg atlikti darbg i$ bet kurios vietos.

Darytina iSvada, jog istoriniu momentu buvo uZfiksuota daug perversmy, tobuléjimy,
praplétusiy nuotolinj darbg. Informaciniy technologijy jSitraukimas j darbo kasdienybe
paspartino darbo procesa. Mokslininky jvairios analizes, izvalgos bei nuomonés suformavo
esminius poky¢ius, kurie nuolat pasipildo naujais elementais. Darbuotojai tapo nepriklausomi
nuo tradicinés darbo vietos. [Smaniyjy jrenginiy modernumas ir transformacija sukiré naujas

galimybes bei teigiamas ateities perspektyvas ne tik darbuotojams, ta¢iau ir verslams.



Siekianti uztikrinti ir suvienodinti tarptautinj Saliy socialinj teisingumag, 1919 m. buvo
jsteigta Tarptautiné darbo organizacija (toliau — TDO). Sios organizacijos pagrindiniai
tikslai: pagerinti darbo salygas (darbo trukmés ribojimas, poilsio laiko nustatymas, socialinés
apsaugos stiprinimas), stiprinti socialinj dialogg, nustatyti sgziningas darbo salygas
darbuotojams (International Labour Organization). Lietuva pirmg kartg TDO nare tapo 1921
m. 1996 m. TDO priémé 177 konvencija ,,Dél namudinio darbo“. Nors Lietuva
nejsipareigojo ratifikuoti TDO konvencijos, tafiau jtvirtintos Salies nuostatos buvo
identiskos.

Pagal TDO konvencija ,,namudininku* yra laikomas tas asmuo, kuris dirba savo namuose
arba kitose pasirinktose patalpose, i$skyrus darbdavio darbo vietg. Konvencijos 1 straipsnyje
i§skiriami pagrindiniai elementai, apibréziantys ,,namudinio darbo* reikSme, kurj atlieka
namudininkas:

1) darbas savo namuose arba kitose pasirinktose patalpose, iSskyrus darbdavio darbo
vieta;

2) dirba, norédamas uzsidirbti;

3) rezultatas yra darbdavio nustatytas produktas;

4) asmenys, Kurie retkaréiais atlicka savo, kaip darbuotojy, darbg namuose, o ne
Jprastinése darbo vietose, néra namudininkai, kaip tai suprantama pagal Sig Konvencija
(Tarptautinés darbo organizacijos konvencija ,,Dél namudinio darbo®, 1996).

Vienas i§ svarbiausiy poky¢iy ivyko antrosios kartos etape. Jis siejamas ir su Lietuvos
teisiniu reglamentavimu. Nuotolinio darbo bendro susitarimo reglamentavimo ES lygmeniu
buvo imtasi jau 2002 m. liepos 16 d. — Europos pramonés ir darbdaviy konfederacijy
sgjungos (UNICE) Europos smulkiyjy ir vidutiniy jmoniy ir amatininky sgjungos
(UEAPME), Europos jmoniy , kuriose dalyvauja valstybé , centras (CEEP) ir Europos
profesiniy sgjungy konfederacijos (ETUC) bendrasis susitarimas d¢l teledarbo  (Europos
darbuotojy saugos ir sveikatos agentiira, p. 25). Susitarime jvardijami pagrindiniai aspektali,
susij¢ su nuotoliniu darbu (teledarbu). Susitarimo pagrindinis tikslas — nustatyti bendrajj
susitarimg ES lygiu, kuris biity jgyvendintas pasirasanciy $aliy nariy pagal jy nacionalines
procediiras (Bagdonaite, 2017, p. 174). Kiekviena pasiraSiusi valstybé, turi diskrecija
nuspresti pagal vidinius Salies poreikius, kokiu biidu bus jgyvendinamas nuotolinis darbas.
Susitarime apibréziama teledarbo sgvokos definicija — tai darbo organizavimo ir (ar)

vykdymo forma, naudojant informacines technologijas, esant darbo sutarciai arba darbo



santykiams, kai darbas, kuris gali biiti atlickamas jprastoje darbdavio dispozicijoje esancioje
darbo vietoje, yra vykdomas kitoje vietoje (Grigonien¢, 2020, p. 84).

Taigi, Europos socialiniai partneriai bendruoju susitarimu jsipareigojo siekti teledarbo
nuostatas perkelti j ES valstybiy nariy nacionaline teis¢, o teledarbo paskirtj jvardijo kaip
informaciniy ir komunikaciniy technologijy panaudojima jgyvendinant darbo santykius
(Grigoniené, 2016, p. 84). Taciau atkreiptinas démesys ] tai, kad Susitarimo perkélimas buvo
kiekvienos valstybés Salies pasirinkimo laisvé, ir Sis perkélimas pasireiSké skirtingais
teisiniais mechanizmais. Kai kurios $alys jtvirtino tai nacionaliniais teisés aktais (tarp jy ir
Lietuva), tarpSakinémis kolektyvinémis sutartimis (Pranciizija), Sakos kolektyvinémis
sutartimis (Austrija), bendromis rekomendacinémis gairémis (Suomija), jmonés lygiu
sudarytais darbo susitarimais (Vokietijoje tik tam tikrose Sakose), bendromis gairémis ir
geryjy praktiky kodeksais (pvz., Svedija) (Bagdonaité, 2017, p. 180). Teisine prasme
Susitarimas nebuvo imperatyviai privalomas, tac¢iau ES Salys savarankisku metodu
igyvendino Sias nuostatas ir jas jtvirtino.

Remiantis socialiniy partneriy Susitarimu, buvo isskiriami penki pagrindiniai svarbiausi
elementai, identifikuojantys teledarba:

1) de facto teledarbas pasireiskia kaip darbo organizavimo biidas (forma);

2) naudojamos informacinés technologijos;

3) sudaryta darbo sutartis arba darbas atliekamas esant darbo teisiniams santykiams
(savarankiSkojo darbo atvejai nepatenka);

4) reguliarus darbo funkcijos atlikimas nuotoliniu badu (atsitiktiniai atvejai nepatenka);

5) darbas atlickamas uz darbdaviui priklausancios darbo vietos riby, taciau darbo
funkcijos pasizymi tuo, kad jos gali buti atlieckamos ir jprastoje darbo vietoje
(Tamasauskaité-Janické, 2016, p. 56).

Siy pozymiy ir elementy visuma padeda plagiau identifikuoti teledarba. Galima teigti, kad
informaciniy technologijy naudojimas minétame Susitarime laikomas vienu i§ biitinyjy
teledarbo apibrézimo elementy (Tamasauskaité, 2013. p. 192). Remiantis pateiktais
elementais, galima susidaryti nuomoneg, jog teledarbo pagrindinis pozymis, apibtidinantis jo
organizavimo buida, — informaciniy technologijy naudojimas. Pabréztina, jog darbo sutartyje
turi buti aiskiai nurodytas darbo organizavimo budas ir ar darbas bus atliekamas darbo
vietoje, ar uz jos riby. Taciau Susitarime d¢l teledarbo komentare minima, kad teledarbas yra

darbo organizavimo forma, o ne atskira darbo sutarties rasis (ETUC et al., 2002, p. 9).



Remiantis tuo metu galiojusio Lietuvos Respublikos darbo kodekso (2002) 108 straipsnio
1 dalies 4 punktu, i$skiriama darbo sutarties radis: su namudininkais. Si atskira darbo
Sutarties rusis ir jteisinimo teisinj reglamentavima, kuris suteiké galimybes darbuotojams
dirbti uz darbo riby. 115 straipsnyje reglamentuojama, jog darbo sutarties su namudininkais
ypatumus nustato Vyriausybé ir kolektyvinés sutartys. Straipsnis pabrézia, kad esminius
ypatumus, darbuotojy ir darbdaviy teises ir pareigas gali numatyti Vyriausybé ar
kolektyvinés sutartys (Lietuvos Respublikos darbo kodeksas, 2002).

Tuometinis galiojes Lietuvos Respublikos Vyriausybés 2003 m. rugpjacio 19 d. nutarimas
Nr. 1043 ,Dél atskiry darbo sutaréiy ypatumy patvirtinimo reglamentuoja namudininky
ypatumus. Sis teisinis dokumentas pateiké pagrindinius elementus, kurie sietini su darbu
namuose salygomis. Visy pirma, prie§ sudarydamas darbo sutartj su namudininku,
darbdavys, susitargs su darbuotoju, teisés akty nustatyta tvarka, turi jvertinti profesine rizika
namudininko darbo vietoje. Antra, namudininko darbo laikas negali biti ilgesnis kaip 40
valandy per savaitg, o darbo laikg jis skirsto savo nuozitra. Namudininkas darbo laiko
apskaita veda pats. Tre¢ia, namudininkui netaikomos jmonés darbo tvarkos taisyklés.
Darytina iSvada, kad nutarimas buvo pagrindinis teisinis pamatas, kuris laikui einant
suformavo permainas, kardinaliai pakeitusias Lietuvos teisinj reguliavima.

Iki 2010 m. ,,nuotolinio darbo* sgvoka nebuvo apibrézta teisés aktuose. 2010 m. jsigaliojo
reikSmingi pokyc¢iai. Remiantis teisés aktu, 2010 m. birzelio 22 d. Lietuvos Respublikos
darbo kodekso 76, 77, 80, 12 107, 108, 109, 115, 127, 147, 149, 150, 151, 202, 293, 294
straipsniy pakeitimo ir papildymo bei Kodekso papildymo 123-1 jstatymu, jsigalioje
pakeitimai suformulavo nuotolinio darbo sagvoka. Buvo reglamentuota nauja darbo sutarties
rasis, darbo organizavimo forma. Globaliis darbo rinkos poky¢iai jtvirtino subtilesnj ir
Siuolaikiskesnj teisinj pagrinda.

Teisinis peréjimas nuo ,,namudininky* prie ,,nuotolinio darbo*“ jvyko pritaikant darbe
informacines technologijas. Anks¢iau paminéto jstatymo 115 straipsnyje reglamentuojama,
Jog nuotolinio darbo sutartyje gali bati nustatyta, kad sutartyje sulygtg darbo funkcijg arba
dalj sulygty darbo funkcijy darbuotojas atliks kitose negu darbovieté darbuotojui priimtinose
vietose, taip pat darbo vietos pasirinkimas priklauso nuo darbuotojo diskrecijos, taciau
darbdavys turi sutikti bei nuotolinio darbo sutarties ypatumai nustatomi pojstatyminiais
aktais ir kolektyvinémis sutartimis. Pagal tuometin] galiojant] teisés aktg, jeigu darbo

funkcijos yra atlieckamos ne darbovietéje, tarp Saliy turi biiti sudaromas nuotolinio darbo
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susitarimas, kuris turi bati jtvirtinamas darbo sutartyje arba kolektyvinéje sutartyje. Esminis
pokytis — nuotolinio darbo oficialus jteisinimas. Darbuotojas jgyja teis¢ pasirinkti darbo vietg
— susitares su darbdaviu, gali dirbti ne tik namy erdvéje, taciau ir kitoje pasirinktoje jo
lokacijoje. Taciau, atsizvelgiant j jstatymo projekto aiSkinamojo raSto 4 punktg, kuriame
teigiama, kad nuotolinis darbas apima ne tik darba, atlickamg kitose nei darbovieté ar namai
vietose, naudojant informacines technologijas, bet ir buvusj namudinj darbg (Aiskinamasis
raStas del Lietuvos Respublikos darbo kodekso..., 2010). Darbo kodekso pakeitimai iSpléte
buvusig namuding darbo organizavimo formga, leidusig sukurti teising sistema, kurioje biity
uztikrinamos ne tik jprastai dirbanciyjy kontaktiniu biidu darbuotojy darbo salygos, taciau
pritaikomos ir nuotolinio darbo darbuotojams. Pokytis nustaté teisinj pagrindg ir gaires,
siekiant prisitaikyti prie modernizuoty darbo sglygy pasauliniu mastu.

Lietuvos darbo teisés mokslininkai i$skiria pagrindinius nuotolinio darbo pozymius:

1) darbas dirbamas ne darbovietéje;

2) reguliarumas;

3) nustatoma nuotolinio darbo tvarka (Grigoniené, 2020, p. 83).

Pozymiai apibtdina nuotolinio darbo iskirtinuma nuo tradicinio darbo modelio. Pirmasis
pozymis nurodo, kad darbas atlickamas ne darbovietéje (darbuotojas darbo funkcijas vykdo
kitose susitartose vietose). Antrasis pozymis — reguliarumas. Priklausomai nuo to, kaip yra
susitarta darbo sutartyje. Treciasis pozymis nurodo, kad nuotolinis darbas privalo turéti aiskia
darbo tvarkg. Darbuotojas ir darbdavys privalo imperatyviai laikytis darbo tvarkos. Turi biiti
nustatomos darbo salygos, darbo ir poilsio laikas, darbo vieta, priemonés, atlygis bei kiti
svarbiis aspektai.

Siuo metu Lietuvos Respublikos darbo kodekso (toliau — Darbo kodeksas) 52 straipsnyje
yra jtvirtintas nuotolinio darbo reglamentavimas. 2016 m. Darbo kodeksas darbuotojo
saugumg sieja su didesnémis darbuotojo lakstumo galimybémis ir papildoma nauja apsauga
(Davulis, 2017, p. 108). Sio darbo kontekste ypatingai svarbu pabrézti teledarbo samprata.
Tai — vienintelé norma, apibrézianti nuotolinio darbo sgvoka ir joje yra minimas teledarbas.
Darbo kodekso 52 straipsnio 1 dalyje nustatyta, kad nuotolinis darbas yra darbo
organizavimo forma arba darbo atlikimo btdas, kai darbuotojas jam priskirtas darbo
funkcijas arba jy dalj visg arba dalj darbo laiko su darbdaviu suderinta tvarka reguliariai
atlieka nuotoliniu biidu, tai yra sulygtoje darbo sutarties Salims priimtinoje kitoje, negu yra

darboviete, vietoje, taip pat naudodamas informacines ir elektroniniy rySiy technologijas
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(teledarbas) (Lietuvos Respublikos darbo kodeksas, 2016). Tai reiskia, kad nuotolinis darbas
sietinas su teledarbu naudojant technologines priemones. Darbo kodekso naujove laikytina
tai, kad darbas namuose ar kitoje vietoje nebejvardijamas kaip darbo sutarties rasis ir, vien
dél Sio fakto sutartis tarp darbuotojo ir darbdavio nebetampa ypatinga, nes keiciasi tik paties
darbo atlikimo biidas (Davulis, 2018, p. 204). Naujame Darbo kodekse néra numatytas
nuotolinis darbas kaip atskira sutarties raisis, o tai yra darbo organizavimo buidas, kuris gali
biti taikytinas bet kuriai darbo sutarciai. Teisinés normos pokytis supaprastino nuotolinio
darbo taikymg, kadangi nebeegzistuoja atskiroji raiSies sutartis. Remiantis prie§ tai minéta
teisine norma, konkreciai yra jvardijama, kad darbo procesas yra vykdomas informacinémis
ry$io technologijomis.

Darytina iSvada, kad teledarbas yra darbo organizavimo formos modelis. T. Bagdanskis
yra i8skyres pagrindinius teledarbo pozymius: darbas atliekamas naudojant
telekomunikacines informacines technologijas, ir darbas, atlickamas ne darbdavio priezitiroje
esantioje darbo vietoje (Bagdanskis et al., 2018, p. 118). Sie i§vardyti pozymiai pabrézia
esminius aspektus. Informaciniy technologijy pagalba darbo uzduotis galima atlikti ir
nuotoliniu budu, darbuotojas neprivalo buti fizinéje darbo vietoje, be skaitmenizacijos
jrankiy teledarbas negaléty buti vykdomas. Darbuotojas remiasi bendru susitarimu su

v —

darbuotojo, vadovaudamasis pasitikéjimo principu. Teledarbo pozymiai formuoja teisés
atsijungti isstikius, vyrauja jvairios diskusijos, kada darbuotojas turi teis¢ atsijungti, taip dél
pasiekiamumo (nepasiekiamo) klausimy. Nuotolinis darbas sukuria aplinka, kurioje
darbuotojams kyla rizika dirbti daugiau nei jprasta nustatyta darbo laika. Reglamentavimo
trikumas iSrySkina darbo ir poilsio disbalansg, sveikatos rizikas.

Atsizvelgtina, kad siomis dienomis skaitmeninéje visuomenéje nebegalima issiversti tik su
viena placia sagvoka — nuotolinis darbas, o Darbo kodekse vieng karta paminétu terminu —
teledarbas (Grigoniené, 2016, p. 85). Visuomenés dalis yra linkusi nuolatos tobuléti, atrasti
jvairiy darbo techniky ir mechanizmy, tad turi baiti apsvarstoma, jog teisinis reguliavimas taip
pat sparciai turi keistis ir dinamiskai vystytis, prisitaikant prie $iy dieny realijy. Taciau
esminio teledarbo teorinio struktiirizavimo vis tiek triiksta.

Darbo kodekso 52 straipsnio 2 dalis reglamentuoja, kad dirbti nuotoliniu btudu skiriama
darbuotojo praSymu arba abipusiu Saliy susitarimu, 0 darbuotojo atsisakymas dirbti

nuotoliniu biidu negali biti teiséta priezastis nutraukti darbo sutartj ar pakeisti darbo salygas.
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Ivertinus poreikj ir norg dirbti nuotoliniu biidu, nuotolinis darbas turi biiti grindziamas
abipusiu Saliy susitarimu. Darbdavys vienasaliSkai negali priimti sprendimo ir jpareigoti
darbuotoja dirbti nuotoliu. Taip pat darbo sutartyje turi biti numatytos darbo organizavimo
formos. Darbuotojas turi teis¢ atsisakyti Sio darbo organizavimo biido, 0 darbdaviui grieztai
draudziama atleisti darbuotojg ar bloginti darbo sglygas. Tuo atveju, kai darbuotojas nori
dirbti nuotoliu, jeigu darbdavys nejrodo, kad dél gamybinio biitinumo ar darbo organizavimo
ypatumy tai sukelty per dideles sgnaudas ir tam galimybiy néra, jis privalo tenkinti
darbuotojo prasyma dirbti nuotoliniu budu, jeigu to reikalauja nésc¢ia, neseniai pagimdziusi ar
kriitimi maitinanti darbuotoja, darbuotojas, auginantis vaikg iki astuoneriy mety, darbuotojas,
vienas auginantis vaikg iki keturiolikos mety arba vaika su negalia iki astuoniolikos mety,
arba darbuotojas, pagal sveikatos priezitiros jstaigos iSvada pateikes praSyma, pagrista
sveikatos biikle, negalia arba bitinybe slaugyti ar priziiréti Seimos narj ar kartu su
darbuotoju gyvenantj asmenj. Nesant papildomy klitc¢iy, darbdavys privalo tenkinti
darbuotojo praSymga ir norg dirbti jam pasirenkamu buidu. Tam, jog buty iSvengiama gincy,
Salims rekomenduojama darbo sutartyje i§ anksto aptarti, kokiais atvejais darbdavys gali
pavesti darbuotojui dirbti per nuotolj ar atSaukti darbo funkcijy vykdyma nuotoliniu biidu
(Bagdanskis et al., 2018, p. 119).

Atkreiptinas démesys ] tai, jog ne visais atvejais darbdavys pajégus uztikrinti teis¢ ir
galimybe dirbti nuotoliu, motyvuodamas tuo, kad dé¢l dideliy sgnaudy ar darbo priemoniy
negali sudaryti tinkamy salygy joms atlikti. Yra daug darbo viety, ir darbo funkcijy, kuriy
néra jmanoma atlikti nuotoliniu budu, ir tam yra reikalingas darbuotojo fizinis atvykimas.
Puikts to pavyzdziai: sargas, saugantis jmonés patalpas, Saltkalvis, kuris dirba ceche su
staklémis, gelbétoja plaukimo baseine (Bagdanskis et al., 2018, p. 119). Tokiais atvejais,
darbuotojas turi prisitaikyti prie fizinés darbo vietos ir atlikti darbo funkcijas suvokdamas,
kad darbdavys neturi realios galimybés dél techniniy apribojimy suteikti jam salygy dirbti
nuotoliniu biidu. Taciau darbdavys privalo imtis alternatyvy ir pasitlyti darbuotojui
sprendimo budy.

Svarbus aspektas — darbo priemonés. Dirbant nuotoliniu biidu, o Siuo atveju darbui atlikti,
yra pasitelkiamos skaitmeninés priemonés. Nepakanka suvokti, jog tarpusavio Saliy
susitarimas yra vienintelis esminis dalykas, kuriuo reikéty vadovautis. Remiantis Darbo
kodekso 52 straipsnio 3 dalimi, yra pabréziama, jog skirti dirbti nuotoliniu btdu, rastu

nustatomi darbo vietos reikalavimai, jeigu jie yra keliami, darbui suteikiamos naudoti darbo
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priemonés, apriipinimo jomis tvarka, naudojimosi darbo priemonémis taisyklés, taip pat
nurodomas darbovietés padalinys, skyrius ar atsakingas asmuo, kuriam darbuotojas turi
atsiskaityti uz atlikta darba darbdavio nustatyta tvarka. Jeigu yra keliami reikalavimai ar
taisyklés, kuriomis reikia vadovautis, tai turi biiti jtvirtinta rastu ir iSsamiai aptarta, jog kilus
gincui ar paaiskéjus neatitikimams, Salims biity pakankamas jrodymas, jog buvo i§ anksc¢iau
susipazinta su darbo keliamais reikalavimais ir tvarka.

Darbo kodekso 52 straipsnio 4 dalyje reglamentuoja, kad jeigu darbuotojas, atlikdamas
nuotoliniu biidu darbdavio pavestas funkcijas, patiria papildomy islaidy, kurios yra susijusios
su darbu, pvz., jsigija darbo priemoniy, o kompensacijos dydj nusistato Salys. Aptariant
Darbo kodekso reglamentavimg, yra siekiama iSsamiau apibrézti teisinius mechanizmus ir
salygas, vengiant teisiniy pazeidimo spragy.

Darbo kodekso 52 straipsnio 5 dalis reglamentuoja: nuotolinio darbo atveju darbuotojo
dirbtas laikas apskai¢iuojamas darbdavio nustatyta tvarka, o darbuotojas darbo laika skirsto
savo nuoziiira, nepazeisdamas maksimaliyjy darbo ir minimaliyjy poilsio laiko reikalavimy.

Darytina iSvada, kad nuotolinio darbo (teledarbo) sampratos interpretacijos néra vienodos.
Tai darbo organizavimo biuidas, kai darbuotojas atlicka darbo funkcijas ne darbdavio
patalpose, o kitoje, sulygtoje su darbdavio zinia, lokacijoje, pasitelkiant informacinés rysio
technologijas. Teledarbas atsirado dél nuotolinio darbo, kuris atskleidé naujas galimybes.
Siomis dienomis nuotolinis darbas (teledarbas) yra neatsiecjama darbo rinkos dalis, gebanti
prisitaikyti prie naujy tendencijy. Sis darbo modelis leidzia darbuotojams lanks¢iai atlikti
darbo funkcijas. Spartus informaciniy technologijy vystymasis padéjo prisitaikyti prie
Stuolaikinés darbo organizavimo aplinkos.

1.2. COVID-19 pandemijos poveikis nuotoliniam darbui

Visy pirma, pries pradedant analizuoti COVID-19 pandemijos jtaka nuotoliniam darbui bei
kokie buvo lemiantys poky¢iai, trumpai bus apzvelgiami statistiniai duomenys apie buvusia
situacija prie$ pandemijos laikotarpj. Lyginant su kitomis ES valstybémis narémis, Lietuvos
duomenys i§ esmés yra Zemesni, tafiau taip pat turintys esminiy pokycCiy. Perzvelgus
Eurostat duomenis, Lietuvoje nuotolinis darbas 2018 m. sieké 2,5 proc., 0 2019 m. vos 2,4
proc. (Eurostat, 2024). Remiantis ES masto statistika, suponuojama, kad Lietuvos nuotolinio
darbo rodikliai nebuvo labai iSauge. Galima pabrézti, kad nors §i darbo organizavimo forma
néra nauja, taciau Lietuvos ji nebuvo itin populiariai praktikuojama ar vystoma. Darytina
prielaida, kad Lietuvoje §i darbo forma nebuvo laikoma prioritetine, dél Sios prieZasties
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daugelis jmoniy buvo linkusios prisitaikyti tik prie fizinés darbo vietos strukttiros ir
mechanizmy.

Taciau atsizvelgus j 2020-2021 m. pasaulinés pandemijos meto rodiklius, matoma, kad $i
darbo forma pradéjo augti ir kisti daugelyje Saliy. Lietuvoje 2020 m. buvo uzfiksuota 5.4
proc. dirbanciyjy nuotoliniu badu, o0 2021 m. — 9,1 proc. (Eurostat, 2024). Lyginant 2019 m.
ir 2021 m. pateiktus duomenis, pastebimas staigus pokytis, kurio pagrindiné priezastis —
pandemijos apribojimai. Hibridinio darbo modelio peréjimas prie nestandartiniy taisykliy ne
visoms Salims buvo sudétingas. Atkreiptinas démesys j Liuksemburgg, Kur jau prie$
karantino laikotarpj Salis turéjo pakankamai iSvystyta nuotolinio darbo modelio kulttra. 2019
m. buvo uzfiksuota 11,6 proc., 0 2020 m. rodiklis iSaugo dvigubai — 23,1 proc. (Eurostat,
2024). Darytina prielaida, kad COVID-19 pandemija i$ esmés pakeité ir pagreitino tiek darbo
rinkg, tiek darbo organizavimo modelius.

Taip pat matoma, kad remiantis Eurofound duomenimis, iki pandemijos laikotarpio
nuotoliniu buidu dirbanciyjy skaic¢ius Europos mastu sieké 19 proc., 0 pandemijos metu jis
iSaugo net iki 48 proc. Karantinas buvo kritinis veiksnys, nulémgs tai, kad Europos $alys émé
taikyti nuotolinj darbg. Prisitaikant prie naujos ir nejprastos tvarkos, palaipsniui globalis
18Stikiai tapo jprasta darbo rutina.

Taigi, vienas rySkiausiy pokyCiy, pakeitusiy visame pasaulyje technologinius,
struktdrinius bei teisinius modelius, — COVID-19 pandemija. Lietuva taip pat netapo to
iSimtimi ir nedelsiant visais jmanomais budais privalé¢jo imtis veiksmy bei efektyviy
priemoniy, Salyje taikydama apribojimus, keisdama darbo sglygas, 0 adaptaciniu laikotarpiu
— visiems prisitaikant prie nejprasty gyvenimo salygu be panikos. Si globali padétis tapo
viena jsimintiniausiy ir kritiniy situacijy, i§ esmeés pakeitusiy visy gyventojy gyvenimo ritma,
kasdienius jproCius, ekonomika, o taip ir darbo rinkg. IS esmés transformavosi darbo
specifika ir organizavimo principai. Nuo COVID-19 pandemijos pradzios nuotolinio darbo
terminas dazniausiai vartojamas kalbant apie darbg, kuris atlickamas visy pirma namuose dél
izoliavimo ir socialinio atsiribojimo (Lazauskaité-Zabielské, 2022, p. 126). Taigi, pasauliné
kuriais anksCiau nebuvo taip placiai susiduriama, taciau tai tapo puikia alternatyva
ilgalaikéms darbo rinkos galimybéms.

Pandemijos metu buvo nustatyti specialiis teisiniai rezimai. Visy pirma, teikiant prioriteta

darbuotojo teisei j darba ir darbo vieta. Be teisiniy ir sutartiniy pasekmiy tiek ES, tiek
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nacionalinése taisyklése dé¢l nuotolinio darbo COVID-19 pandemijos metu jvyko nemazai
pakeitimy, susijusiy su darbo organizavimu, uzduotimis, darbo laiku, mokymu ir veiklos
rezultaty valdymu, socialine ir fiskaline apsauga, darbuotojy saugos ir sveikatos
priemonémis, skaitmeninimu ir profesinio bei asmeninio gyvenimo pusiausvyra (Turkes,
2022, p. 1374). COVID-19 transformacija ne tik paspartino nuotolinio darbo plétrg, bet ir
padéjo atskleisti tendencijas, kurios gali turéti poveikj darbo specifikai ateityje. Nepaisant to,
kad daugeliui valstybiy nariy $i pandemija tapo isstikiu ir nauju iSbandymu darbo sferoje,
susiduriant su §ia ekstremalia situacija, neiSvengiamai buvo jvedamas ir nuotolinis darbas.
Imtasi visy jmanomy priemoniy, kurios uztikrinty darbuotojy darbo testinumg ir maksimaly
nasumg. Daugelis jmoniy perstruktiirizavo darbo procesus, pritaikydamos nuotolinj darba,
padarydamos lanksty darbuotojy darbo laika, buvo skatinamas skaitmeniniy technologijy
jgtdziy tobulinimas ir mokymasis naudotis technologijomis. Pagrindinis Vyriausybés tikslas
buvo uztikrinti, kad darbuotojai dél to patirty maziausiai neigiamy pasekmiy. Technologijos
leido dirbti i§ namy, kai teisiniai apribojimai, nustatantys fizinj atstumg, neleido
darbuotojams atlikti savo uzduociy darbdavio patalpose (Mariniello, 2022, p. 43).
Darbuotojams nedelsiant buvo sudaromos visos salygos dirbti nuotoliniu badu. Tai buvo
masinis peréjimas, kuris tapo ir pagrindine darbo organizavimo forma milijonams Zmoniy
visame pasaulyje. Pastebétina, kad pries karantino laikotarpj nuotolinio darbo forma
Lietuvoje buvo vertinama kaip pasyvi ir skeptiSka darbo organizavimo forma, siejama su
darbuotojo savarankiSku pasirinkimu.

Buvo atliekamas nuotolinio darbo analizés tyrimas, kurio metu darbuotojai uzpildé
apklausas apie tai, kokig nuotolinio darbo patirtj turéjo prie§ pandemijos laikotarpj.
Atsizvelgiant | tyrimo duomenis, darytina iS§vada, jog trecdalis apklaustyjy darbuotojy néra
turéje jokios nuotolinio darbo patirties, ,,daznai / labai daznai / visada dirbanc¢iyjy nuotoliu®
tyrimo duomenys buvo Siek tiek daugiau nei 3 proc. (Lazauskaité-Zabielské, 2022, p. 131).
Tyrimy rezultatai atskleidzia, kad darbuotojai buvo linke fiziSkai atvykti ; darbo vietg ir
atlikti darbo funkcijas. Taciau Siomis dienomis nuotolinis darbas néra trumpalaikis
sprendimo buidas. Daugelis jmoniy adaptavosi prie naujy darbo modeliy, darbuotojai
prisitaiké prie esanciy naujoviy ir pokyciy, kurie palaipsniui virto jprastais, darbdaviai taip
pat pakeité pozitrj j daugel;j aspekty.

Pandemijos metu pagrindinis nuotolinio darbo privalumas buvo tas, kad jis leido jmonéms

iSlaikyti veiklg ir darbuotojus (Weber, 2023, p. 3). Darbuotojai ir darbdaviai privaléjo
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prisitaikyti prie ekstremaliy gyvenimo situacijy. D¢l Sios priezasties daugelis jmoniy ir biury
buvo priversti uzsidaryti, o tam, kad jmonés testy savo veiklas ir biity ekonomiskai stabilios,
nuotolinis darbas buvo vienintelé iSeitis. Darbuotojai émé keisti darbo kultiiros struktiirg, 0
tuo paciu ir lanksciai prie to prisitaikyti. Besivystant ir nusistovéjus Siai darbo organizavimo
formai, pastebéta, kad darbuotojai, dirbdami i§ namy, darbo klausimais yra lengviau
pasiekiami, elektroniniu pastu, telefonu ar kitais skaitmeniniais jrenginiais pateiktos
darbdavio uzduotys, taip pat tapo kur kas lankstesné pateikimo forma, spartinanti intensyvy
Jmoniy darba.

Siekiant sumazinti nepaprastosios padéties sukeltas neigiamas pasekmes, pagrindinis
darbdaviy tikslas buvo i$saugoti darbuotojus, darbo vietas, jmoniy gaunamas ir biisimas
pajamas ir déti visas jmanomas pastangas tam, kad verslai nepatirty pelno nuostoliy bei
neigiamy padariniy. Atkreiptinas démesys | tai, jog darbuotojas yra silpnesnioji Salis ir
paskirtus darbdavio jpareigojimus stengiasi atlikti nuolankiai ir be jokiy trikdziy. Taip didéjo
darbo kriivis, spartéjo nuolatiné komunikacija, bendradarbiavimas, informacijos paieskos bei
kiti svarbus darbiniai aspektai. Darbuotojas pradéjo patirti nuolatinj psichologinj ir emocinj
stresa.

Atsliigus COVID-19 pandemijai, Sie poveikiy mechanizmai nusistovéjo, taciau neisnyko.
Darbuotojai i$skyré teigiamus poveikius, pasireiSkusius per nuotolinio darbo praktika:
darbuotojy nasumo didinimas, pravaik§ty mazinimas, skaitmeniniy jgudziy gerinimas ir
galimybé dirbti i§ bet kurios vietos (Petcu et al., 2023, p. 2). Iki pandemijos darbuotojai
dazniausiai kiekviena darbo dieng privaléjo buti darbo vietoje, atlikti darbdavio nurodytas
uzduotis, buti aktyviis, monotoniski, tac¢iau pandemijos laikotarpiu atsiskleidé jvairis
darbuotojy sugebéjimai, skatinamas konkurencinis pranasumas. Neigiamus poveikius
jvardija taip pat patys darbuotojai: pschologinio komponento sutrikimas (nerimas, i§sekimas,
socialinis atsiribojimas, asmeninio ir profesinio gyvenimo disbalansas), ilgesnis darbo
grafikas, padidéjusios asmeninés islaidos (elektra, internetas) padidéjusi atsakomybé (Petcu,
2023, p. 2). Pastebima, kad darbuotojams tapo sudétingiau atrasti balansg tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo. Didesnis jpareigojantis atsakomybés jausmas taip pat lémé darbuotojo
psichologing biiseng. Poveikiy jvardijimas ir aptarimas prisideda prie konceptualaus poZiiirio
vertinimo bei darbuotojy gerovés siekimo. Apzvelgus ir jvardijus privalumus, kuriy

jzvelgiama maziau nei trikumy, galima pastebéti, jog pandemija buvo didziulis proverzis,
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padéjes jsitvirtinti nuotoliniam darbui. Vis délto, nors nuotolinis darbas ir jne$é j kasdienybe
komfortabilumo bei lankstumo, taciau susiformavo ir gausa neigiamy padariniy.

Pasibaigus pandemijai, darbuotojai neskubéjo sugrjzti j fizines darbo vietas. 2021 m.
Eurofound atliktos 27 Europos Saliy apklausos duomenimis, du trecdaliai darbuotojy
pageidavo dirbti hibridiniu biidu, t. y. derinant darbg biure ir darbg i§ namy. Remiantis tyrimo
duomenimis, preziumuojama, kad nuotolinis darbas tapo jprasta darbo organizavimo forma.
Remiantis Lietuvos mastu, apklausa atskleidzia, kad tik nuotoliniu bidu pageidauty dirbti 8
proc. darbuotojy, tik biure — 3 proc., o dauguma apklaustyjy pageidauty dirbti hibridiniu
budu (Lazauskaité-Zabielske, 2022, p. 126). Darbuotojy ir darbdaviy nuomoné bei pozitris j
nuotolinj darba po pandemijos laikotarpio i§ esmés pasikeité. Darbo rinkoje nuotolinio darbo
organizavimo forma tapo efektyvesné ir standartiné.

Taigi, pasaulinio masto pandemija turéjo tiesioginés jtakos nuotolinio darbo
organizavimui. Tiek Lietuvos, tiek kitose ES valstybése darbdaviai ir darbuotojai buvo
priversti susidurti su nejprastomis darbo sglygomis, kadangi iki pandemijos nuotolinis darbas
buvo organizuojamas tik abiejy Saliy susitarimu. Nuotolinio darbo institutas nebuvo itin
placiai analizuojamas, todél itin svarbu placiau jsigilinti, kaip su skaitmeninémis
technologijomis darbo rinkoje jvyko negrjztami poky¢iai.

1.3. Skaitmeniniy technologijy jtaka darbo organizavimui

Pastarojo meto patirtis, susijusi su COVID-19 pandemija, labiau nei bet kada isryskino
skaitmeniniy technlogijy potencialg didinti jmoniy atsparumg (Eurostat, 2023). Naujos
technologijos ir tendencijos keicia ne tik misy gyvenimg, bet ir darbo specifika, atlikimo
buda ir jo pozitrj j darbo organizavimg. Kinta Zzmoniy veiklos sritys, kryptys, darbo sferoje
atveriamos naujos galimybés ir tikslai. Skaitmeniniy technologijy prietaisai uzpildé fizinj
atstumg, sujungdamos zmones Vvaizdo ir garso jrenginiy pagalba (Marinello, 2022, p. 43).
Isnykusios geografinés ribos palengvino ir paspartino darbuotojy darba, skatino atrasti
inovatyvias idéjas bei galimybes uzmegzti naujus rysius.

Skaitmeniné transformacija — tai visapusiS8kas naujy technologiniy galimybiy
iSnaudojimas, siekiant sukurti jmonés verte ir konkurencinj pranasuma (Huseynli, 2022, p.
212). Spartus skaitmeniniy technologijy plitimas ir diegimas tapo ypatingai akivaizdus po
COVID-19 pandemijos, kuomet neiSvengiamai buvo pereinama prie nuotolinio darbo ir
teledarbo. ISties valstybé ir visa visuomené turéjo pasitelkti interneta, komunikacijos
platformas bei informacines technologijas tam, jog islaikyty darbo testinumg ir efektyvy

18



jmoniy nasumg. Po karantino laikotarpio ryztingai imtasi elektroninio verslo plétojimo, 0
kartu didéjo ir lankséiy darbo formy poreikis. Daugelis asmeny nuotolinio darbo forma
vertino kaip ilgalaikj ir perspektyvy visuomenés pokytj.

Kaip teigé A. RaiSiené ir S. JonuSauskas, pastaraisiais deSimtmeciais informacinés ir
komunikacinés technologijos: iSmanieji telefonai, palydovinés sistemos, internetas,
asmeniniai kompiuteriai, tikralaikiy prane§imy programos, vaizdo konferencijy technologijos
ir Kiti jvairGs prietaisai — pakeité¢ kasdieninj gyvenimg ir nusistovéjusig profesing veiklg
(Rai$ien¢, 2013, p.78). Nors technologijy vystymasis buvo pastebimas ir ankstesniais laikais,
esminis $iy jrenginiy iSskirtinumas — pazangumas. Masinis informaciniy technologijy jrankiy
naudojimas skatina darbuotojy mobiluma, ta¢iau didina rizikg susidurti su naujais teisinio
reguliavimo trikumais, kurie iki tol nebuvo placiai analizuojami. Net ir Siomis dienomis
jrenginiai yra tobulinami tam, kad visuomené, taip pat ir darbuotojai, kryptingai siekty
nepriekaistingo komunikavimo stabilumo bei komforto.

Vis labiau pastebima, kad vaizdo skambuciai, elektroniniai laiskai, jvairtis darbo pobiidzio
susirinkimai, posédziai, mokymai, konferencijos ir medziagos dalinimasis virtualiai yra masy
darbo kasdienybé. Tai yra patogu, greita ir lankstu, taciau kelia zmonijai priklausomybg¢ nuo
technologiniy prietaisy. Kita vertus, tikslingas informaciniy technologijy naudojimas lemia
teigiamus pokycius ir jmoniy darbe, pavyzdziui: darbuotojai reguliariai bendradarbiauja su
klientais, kuriy niekada nebuvo sutik¢ realybéje, palaiko ry$j su jmonés kolegomis ir
darbdaviais bet kur ir bet kada, o tai leido atsirasti naujai darbo aplinkai, kuri kuria jvairius
darbo stilius ir sglygas (Wayne, 2016, p. 354). Ple¢iasi darbo stiliaus pasaulézitira, vis maziau
ribojanti sglygas, kuri generuoja ir ateities idéjy plétrag. Informacinés technologijos ir
komunikacinés priemonés atveria naujy galimybiy, pazinCiy, kurios gali bati naudingos
imonéms.

1 paveikslas. Imoniy, organizuojan¢iy nuotolinius susitikimus dalis
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Imonés, vykdancios nuotolinius susitikimus internetu, 2022 (jmoniy %)
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Saltinis: Sudaryta autoriaus, remiantis: Eurostat duomenimis. Prieiga per interneta:

https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php?title=Online_meetings_and_remote_access_to_enterprise_resources_-_statistics

2022 m. buvo atliktas Eurostat tyrimas, kuriuo buvo siekiama palyginti jmones tarp Saliy,
organizavusiy ir rengusiy posédzius nuotoliniu budu. Palyginus $alis, padaryta iSvada, kad
nuotolinius posédzius vykdanéiy jmoniy dalis svyravo nuo 79,4 proc. iki 28,2 proc.
Didziausia jmoniy, rengusiy nuotolinius posédzius, dalis buvo Svedijoje (79,4 proc.),
Suomijoje (78,5 proc.) ir Danijoje (78,0 proc.), o maziausia dalis — Bulgarijoje (28,2 proc.),
Vengrijoje (29,4 proc.) ir Rumunijoje (31,2 proc.) (Eurostat, 2023). Lietuvos statistikos
duomenys sieké apie 39 proc. Tyrimas atskleidé, jog internetiniai posédZziai tapo neatsiejama
verslo kasdienybe. Rodmenys bendroje Saliy visumoje taip pat yra ganétinai auksti,
jrodantys, kad internetas prideda verslui pridétinés vertés ir padeda konkurencingai vystytis
darbo rinkoje.

Pandemijos pradZioje viso pasaulio darbuotojai peréjo prie nuotolinio darbo. Sis pokytis
tik dar labiau pabrézé vaizdo konferencijy, programy, kaip pagrindinio nuotoliniu biidu
dirbanciy asmeny komunikacijos kanaly, svarba. Puikus to pavyzdys — ,,Zoom* programeélé —
viena didziausiy pasaulyje vaizdo konferencijy platformy, kurios naudojimas per pirmaja
pandemijos bangg iSaugo 3000 proc. ir toks pat intensyvus iSliko net pasibaigus karantinui
(Anderl, 2024, p. 377).
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Taip pat darbo vietoje su laiku vis labiau imtasi naudotis socialiniy tinkly svetainémis,
susirasingjimo bei turinio dalinimosi programélémis, kurios yra integruotos darbuotojams,
susijusios su darbo funkcijomis ir jy produktyviu atlikimu bei galutiniu rezultatu. Pavyzdziui:
,Microsoft Teams®, ,Whatsapp®, ,,Messenger®, ,,LinkedIn®, ,.dirbtinis intelektas ir daug
kity programy, leidZianciy sklandZziai susisiekti su bendradarbiais, partneriais, darbuotojais,
darbdaviais ar klientais. Sios programélés §iomis dienomis darbuotojui yra didelé pagalba ir
puiki darbo priemoné, uZztikrinanti, jog darbas biity atliktas nesunkiai, sklandziai,
neinvestuojant daug papildomo laiko. Sios internetinés platformos yra integruotos kaip
informacijos Saltinis, bendravimo ir bendradarbiavimo jrankis.

Paminétina, jog paskutiniu metu tendencingai populiaréjant dirbtiniam intelektui, i
technologija padeda sugeneruoti mintis, atlikti uzduotis ir pan. Si sistema apima jvairius
klausimus, kurie padeda darbuotojui priimti tinkamiausig sprendimg. Dirbtinis intelektas
naudojamas jvairiose taikomosiose programose ir jrankiuose, skirtuose pagalbiniam darbui ir
duomeny analizei, todél galima automatizuoti vis sudétingesnes uzduotis, taip pat
automatizuotg sprendimy priémimg ir valdyma darbo vietoje (European Agency for Safety
and Health at Work, 2021, p. 1). Manoma, jog netolimoje ateityje dirbtinis intelektas turés ir
daugiau funkcijy, kurios galés prisidéti prie naujy idéjy kurimo ir padidinti naudojimo
efektyvumg bei informacijos sisteminimg. Tac¢iau dél spartaus naudojimo taip pat gali Kilti ir
teisiniy bei reguliavimo klausimy.

Pavyzdziui, Amerikos jmonéje buvo apklausiama 150 vadovy, siekiant nustatyti, kokiomis
programomis pasitelkiama susisiekti su darbuotojais ir, kokiu laiku tai yra daroma. Nustatyta,
kad net 82,9 proc. vadovy teigé, kad jie yra linke¢ kreiptis j savo darbuotojus po darbo
valandy, o 28,6 proc. $iy respondenty tikisi atsakymo per kelias valandas (Berger et al., 2017,
p. 51). Didzioji respondenty dalis kreipiasi j darbuotojus po darbo oficialiy valandy, taciau
nedidelé to dalis tikisi atgalinio rySio. Vadinasi, palaipsniui yra pereinama prie darbo
modelio, kuris jpareigoty darbuotojus nuolat biiti pasiekiamiems, nors nedidelé dauguma
tikisi nedelsiamo atsakymo, tai vis tiek formuoja darbo kultiira, kad darbuotojams yra
keliama rizika patirti darbdavio spaudimg. Analizuojant tyrimg dél skaitmeniniy priemoniy
naudojimo, duomenys rodo, kad didzioji dalis kontakty po darbo valandy yra skaitmeniniai —
beveik 80 proc. vadovy teigé, kad naudotysi elektroniniu pastu arba elektronine Zinute, 0
beveik 25 proc. susisiekimui su darbuotojais naudotysi socialine Ziniasklaida arba pokalbiy

programine jranga (Berger et al., 2017, p. 51). Darytina i§vada, kad darbdaviai, daznu atveju
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pasitelkdami virtualias programas, stengtysi susisiekti su darbuotojais, kad iSspresty
kylanc¢ias problemas kuo skubiau, o didzioji dauguma vadovy nepaisyty darbuotojy darbo
valandy normos.

Prie$ tai minimos skaitmeninés programos suteikia komfortabilumg darbdaviui ir yra
jzvelgiama nemazai teigiamy aspekty, kuriais, be abejonés, daugelis vadovy naudojasi. Visy
pirma, galima paprasciau valdyti jmonés veikla ir grei¢iau iSspresti bei suvaldyti kylancias
jmonés problemas nesant fizinéje darbovietés vietoje. Darbdavys greituoju biidu gali paskirti
darbuotojui atlikti tam tikras darbo funkcijas, stebéti ir koordinuoti darbuotojy darbo veikla,
pasidalinti reikiama informacija su visais darbuotojais nuotoliniu biidu ir tam neprireikia
susisiekti su kiekvienu i§ jy — asmeniskai pakanka pasitelkti skaitmenininio rysio
technologijomis. Darbdavys turi puikig galimybe sumazinti jmonés kastus, pagerinti darbo
salygas, sklandziai bendrauti ir bendradarbiauti su potencialiais klientais ir biti
konkurencingas darbo rinkoje. Technologijy pagalba yra uztikrinama sklandi ir sparti darbo
eiga, suteikiamos didelés perspektyvos komunikacijos plétrai gerinti ir augti — i§ esmés
suteikiama galimybé darbo rinkai siekti geresniy rezultaty. Taciau atsizvelgiant | silpnesne

Siy dieny aktualijos, leidzia daryti prielaida, jog skaitmeniniy priemoniy naudojimas yra
vienas i$ patogiausiy ir greiciausiy budy, uztikrinan¢iy sklandzig komunikacija. Kiekvienas
darbuotojas turi puikig galimybe virtualiai i$spresti kilusius klausimus ir tam nebereikia
atvykti | fizing darboviet¢. Veikiant savo nuozitira, pasireiskia ir neigiami padariniai:
nenutritkstamas pastovus darbdavio stebéjimas, kontrolé ir didesnis darbuotojy pervargimas
bei stresas. Darbdaviai turéty atrasti balansg tarp darbuotojy kontrolés ir jy asmeninio
gyvenimo privatumo, kad bty iSlaikoma pagarbi darbo kultiira darbuotojy atzvilgiu. Deja,
tac¢iau Sios kultiiros yra pasigendama daugelyje darbovieciy.

Taciau, nepaisant lankstumo, reikéty pazvelgti ir plac¢iuoju aspektu — visi verslai ir jmoneés
nori bati konkurencingos ir inovatyvis, 0 pagrindiné jy darbo jéga yra darbuotojai. Ar
nuolatinis skaitmeniniy technologijy naudojimas isties yra tik teigiamas poveikis visuomenei
ir patogi priemoné? Verslo aplinkoje yra jsigaléjusi nuostata, kad Siuolaikiniai darbuotojai
turéty buti supratingi ir pasiriipinti, jog iSlikty nuolat pasiekiami, nes konkurencingy
organizacijy veikla esg privalo vykti nenutrukstamai (RaiSiené, 2013, p. 81).
Besiformuojancios naujos jmoniy taisyklés dirbancius asmenis jspaudzia j keblig padétj,

kuria siekiama lakstaus darbuotojy prisitaikymo prie darbo organizavimo ir gebéjimo buti
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nepertraukiamai naudingais darbdaviui. Toks pozitris yra klaidingas, skatinantis darbdavius
vis labiau trikdyti darbuotojy asmeninj gyvenimg ir perzengti jo ribas.

Nors yra privalumas, kad informaciniy technologijy ir telekomunikaciniy priemoniy
pagalba nuotoliniu badu dirbantys asmenys gali organizuoti savo darbo laikg pagal savo
asmeninius poreikius, nereikéty pamirsti rizikos, kad nebebus aiSkiai atskirtas darbo ir poilsio
laikas (European Journal of Social Law, 2013, p. 7). Siame kontekste pradeda ryskéti
problematika — kada darbuotojas turi teis¢ atsijungti, pailséti, visiSkai atsiriboti nuo darbo
funkcijy ir neatsakyti j elektroninius laiSkus, skambucius, 0 kada privalo bati pasiekiamas
darbdaviui? Nuolatinis darbas nuotoliu ir prisijungimas prie skaitmeniniy jrenginiy, aktyvus
komunikavimas su vadovu ar bendradarbiais lemia darbuotojy i§sekimg, pervargima, nerima,
o didelis darbo kruvis prastina emocing¢ biiseng. Todél svarbu, kad darbuotojams biity
uztikrinamos jprastos normuotos darbo valandos ir tinkamas poilsio laikas, kaip ir fizinéje
darbo vietoje dirbantiems kitiems darbuotojams. Akivaizdu, kad Siomis dienomis profesinio
ir asmeninio gyvenimo derinimas yra i$sibalansaves, o tam daro jtakg esminiai technologiniai
pokyciai, palieciantys ir darbo rinkg. Taciau teledarbo salygos iki Siy dieny néra
sureguliuotos taip, jog darbuotojai nepatirty $iy neigiamy padariniy, todél atsiskleidzia Siy
dieny spragos.

Nuotolinio darbo poveikis darbuotojams. Pasiekti balansa tarp darbo ir poilsio laiko yra
nei§vengiamai bitina tiek dél darbuotojo sveikatos ir gerovés, tiek dél darbo rezultaty.
Mokslin¢je literatiiroje pastebima daug interpretacijy, skirtingy jZzvalgy dél asmeninio
gyvenimo ir darbo balanso pusiausvyros. Yra teigiama, kad galimybé dirbti nuotoliniu badu
yra laikytina viena 1§ priemoniy, padedanciy pasiekti darbo ir asmeninio gyvenimo balansa,
nes iprastai mokslininkai nuotolinj darbg yra linke sieti su didesniu lankstumu, suteikianciy
galimybe lengviau suderinti darbo, Seimos bei asmeninius jsipareigojimus, atrasti tinkama
balansg tarp jy (Grincevicieng, 2020, p. 5). ISties, kol nuotolinis darbas ir teisé atsijungti nuo
todel buvo analizuojama gana abstrakciai. Kadangi lankstumas suteiké galimybe biti
nepriklausomu nuo fizinés darbovietés, todél atsizvelgiant | darbuotojy asmeninius
Isipareigojimus ir pareigas, mokslininky nuomone, zmoneés patys lanks¢iau gali derinti
asmeninj gyvenimg su savo darbo grafiku.

Taciau laikui bégant, visuomenei vis labiau besikeiciant, tobul¢jant ir atlieckant daugiau

tyrimy, mokslinininkai Sullivan ir Lewis nustaté, kad dirbant i§ namy darbuotojams
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psichologiskai sunku atskirti laikg darbui ir Seimai, kas tiesiogiai skatina jy persipynimg
(Grinceviciené, 2020, p. 5). D¢l Sios priezasties pradeda ryskéti konfliktai ne tik darbo
sferoje, taCiau ir asmeniniame gyvenime. Darbuotojo erdvé persipina su Seimos ir darbo
santykiais, nes néra aiskiy riby, kada darbuotojas pradeda darba bei jj pabaigia, 0 kada skiria
laikg Seiminiam gyvenimui bei atsiriboja nuo darbo uzduociy.

Pastebétina, jog dirbant nuotoliu, darbo valandy skaiCius kinta. Mokslininkai Bailey,
Kurland ir Russell nuotolinj darbg jprastai yra linke sieti su ilgesnémis darbo valandomis,
vir§valandziais (Grinceviciené, 2020, p. 5). Tai lemia darbuotojy pervargima, iSsekima,
stresg, gyvenimo disbalansa. Viena pagrindiniy priezas¢iy, kuri gali nulemti Sias pasekmes —
aiSkiy darbo valandy struktiiros trikumas. Nuolatinis prisijungimas prie skaitmeniniy
priemoniy kelia svarbius klausimus: ar darbuotojas darbg atliko nustatytomis darbo
valandomis, o gal tai yra neformalis vir§valandziai arba darbuotojas yra skatinamas atlikti
greiCiau darbg ir yra priverstas dirbti ilgesnj laika, nei nustato jstatymo normos.

Kai kurie i§ namy dirbantys darbuotojai teigia, kad jiems kyla pagunda atlikti namy ruosos
darbus arba atsipalaiduoti darbo valandomis (Lazauskaité- Zabielské et al., 2022, p. 128).
Nepaisant to, jeigu darbuotojas ir rinktysi kita erdve darbui atlikti ar netgi skirtingg laiko
zong, nes tam yra suteikiamos galimybés, galimai Sios valandos bty taip pat netikslios ir
i8kreiptos, kadangi aplinka labai sparciai veikia darbuotojg nukrypti ir darbo funkcijy
vykdymas testysi ilgiau nei jprastai yra nustatytos darbo valandos.

Prie§ tai aptarta darbuotojy dalis, turéjusi polinkj darbo metu atlikti namy ruoSos darbus
bei atsipalaiduoti darbo valandomis, taciau kita darbuotojy dalis jautési prieSingai. Siekdami
kompensuoti savo nebuvimg bei nematomumg organizacijoje (darbo vietoje) ir jrodyti, kad
darbas 1§ namy nesumazino jy produktyvumo, nuotoliniu btidu dirbantieji skiria savo darbui
daugiau laiko ir energijos, todél dirba gerokai daugiau valandy ir yra linke j darboholizma
(Lazauskaité-Zabielske, p.128). Tokiu atveju, darbuotojai pradeda patirti didelj vidinj nerima,
1Sgyvenimus, miego trikumg, fizines ir psichines sveikatos problemas, siekdami jrodyti
vadovui, jog jy darbo funkcijy atlikimas nesumaz¢jo ir jy darbo rezultatai yra pasiekti taip
pat kaip ir biuro darbuotojy. Darboholikai dirba ilgas valandas, o tai neiSvengiamai
kompromituoja jy Seiminius santykius ir yra pagrindiniai kandidatai, patenkantys i
perdegimo rizikos pavojy ( Bryan, 2014, p.32).

Jei darbdavys reikalauja, kad darbuotojas nuolatos ir nepriklausomai nuo laiko biity

aktyvus ir reaguoty | socialinés ziniasklaidos pranesimus, uzklausas, pokalbius (pavyzdZziui,
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dél uzimamy pareigy), tai laikas, praleistas sekant virtualig Ziniasklaidg, turi biiti aiSkinamas
kaip darbo laikas (Murto et al., 2025). Sis jsipareigojimas reiskia, jog darbdavys de facto
iSkreipia oficialias darbo valandas, neretai sieckdamas asmeninés naudos, nes ne visais
atvejais yra sumokamas virSvalandinis darbas, kadangi néra aiskiy darbo laiko riby
nustatymo naudojant skaitmenizacijos prietaisus.

Nors vadovui yra naudinga, kai darbuotojas yra visuomet pasiekiamas, nuolankus ir
sparciai prisitaikantis prie momentiniy, besikeicianc¢iy salygy ar uzduociy vykdymo, taciau
taip pradeda ilgéti darbo valandos. Taip pat vadovui tampa lengviau koordinuoti darbuotojy
darbg, uztikrinti kontrol¢ ir tai, kad visa komanda dirbty ir spregsty kylancias problemas
sinchroniskai. Taciau tai formuoja ir neigiamus ilgalaikius jprocius, nes nuolatinis vadovo
tikéjimasis, jog darbuotojas be perstojo bus jsitraukes j darbo uzduotis bei visados bus
prisijunges prie elektroniniy jrenginiy, darbuotojui formuojasi psichologinés, emocinés ir
organizacinés problemos. Tokiu biidu rySkéja ir psichologiné problematika atsiriboti nuo
darbo bei atsijungti nuo skaitmeniniy technologiniy priemoniy. Psichologinis atsiribojimas
nuo darbo (angl. psychological detachment from work) apibréziamas kaip subjektyvus
buvimo atitolusiam nuo darbiniy situacijy jausmas, psichologiskai nuo darbo atsiribojes
darbuotojas ne tik nevykdo darbiniy uZduociy, bet ir negalvoja apie darbag bei emociskai | jj
nereaguoja (Lazauskaité-Zabielske, p.129). Tam tikra darbuotojy grupé negeba tinkamai
atsiriboti nuo savo profesinio darbo ir nebevykdyti darbiniy uzduoc¢iy. Darbuotojai jaucia, jog
privalo dirbti ilgiau nei jprastai tam, jog i$laikyty savo darbo vietg ir einamas pareigas.

Taigi, informacinés technologijos suteiké galimybg lengviau ir lanks¢iau organizuoti
nuotolinio darbo btda. Bendravimo ir bendradarbiavimo programos, platformos ir
skaitmenizacijos prietaisai leidzia jgyvendinti darbo procesus, vystyti jmoniy naSumg ir
palaikyti auksta konkurencingumg, taciau darytina prielaida, kad teisiné sistema labiau
orientavosi ] fizing darbo vieta, todél nuotolinio darbo reguliavimas ne visur yra pakankamai
1Svystytas. Informacinés technologijos pakeité darbo kultiirg, taciau tuo paciu sukelé daug
darbuotojy pasiekiamumas ne tik darbo valandomis, teisés atsijungti nuo darbo po darbo
valandy reguliavimo spragos. Kitose Sio darbo potemése bus placiau nagrinéjamos ir

aptariamos $iy dieny problemy aktualijos.

25



2. EUROPOS SAJUNGOS REGLAMENTAVIMAS DEL DARBO IR POILSIO
LAIKO ATSKYRIMO

Darbo ir poilsio laiko rezimas yra pagrindinis nuotolinio darbo formos elementas,
uztikrinantis darbuotojo teis¢ j tinkamas ir palankias darbo salygas. Dirbant nuotoliniu biidu,
informaciniy technologijy naudojimas darbuotoja jpareigoja biiti nuolat pasiekiama darbo
tikslais. Ilgos darbo valandos neigiamai veikia Zzmogaus psichologing ir emocing sveikatg.
Atsizvelgiant | Eurofound tyrimo duomenis, 27 proc. i§ namy dirban¢iy respondenty teigé,
kad jie dirbo ne darbo valandomis, norédami atlikti su darbu susijusias pareigas (Europos
Parlamentas, 2021). Darbo ir poilsio laiko imperatyviam reguliavimui itin didele reik§mg turi
ne tik Darbo kodeksas, tac¢iau ir ES direktyvos, Chartijos bei konvencijos.

Remiantis darbo ir poilsio laiko pagrindiniais darbo teisés institutais, Kitose $io darbo
potemése siekiama iSanalizuoti, ar dirbant nuotoliu, dirbanc¢iam darbuotojui yra tinkamai
uztikrinama darbo ir poilsio laiko atskirtis. Nuotolinis darbas yra efektyvi priemoné, skirta
pagerinti darbuotojo pasiekiamumg su darbo santykiais susijusiais klausimais tiek telefonu,
tiek elektroniniu pastu bei kitomis rySio priemonémis ir po darbo pabaigos. Taciau budéjimo
namuose atveju, darbuotojas privalomai turi biiti pasiekiamas ir pasirenges atsakyti j
darbdavio skambucius ar iskvietimus. Nuotolinio darbo darbuotojai patys savarankiskai
nusistato darbo grafika, taciau svarbu pabrézti, kad yra imperatyvi taisyklé — neturi biti
vir§ijami maksimal@is darbo ir minimaliis poilsio laiko reikalavimai. Vis tik Siomis dienomis
yra vis sudétingiau surasti pusiausvyra tarp darbuotojy interesy ir darbdavio likesciy
tenkinimo. Toliau Siame darbe bus apzvelgiama, kaip kitos valstybés narés taiko darbuotojy
teisés atsijungti teisinj reglamentavima, kokiy priemoniy yra imtasi, siekiant iSvengti
neigiamy padariniy.

2.1. Darbo ir poilsio laiko atskyrimas dirbant nuotolinj darba

Darbo ir poilsio laiko atskyrimas yra esminis principas, kuriuo siekiama uztikrinti darbuotojy
pusiausvyrg | privalomg poilsio laikg, kuris yra butinas palaikyti fizing, psichologine bei
emocine zmogaus Sveikata. Norima uztikrinti, kad darbuotojas visais jmanomais biidais biity
kuo labiau apsaugotas nuo per didelio darbo kriivio, 0 jam dirbant per atstumg, bty
sudaromos saglygos ir galimybés atsijungti nuo skaitmeniniy darbo priemoniy ir skirti savo

asmeninj laika poilsiui.
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ES pagrindiniy teisiy chartijos (toliau — Chartija) 31 straipsnio 1 dalyje nurodoma, kad
kiekvienam darbuotojui yra priskiriama teisé j saugias, jo sveikatg ir orumg atitinkancias
darbo salygas (ES pagrindiniy teisiy chartija, 2016). ISlaikant pusiausvyrg tarp darbuotojo ir
darbdavio interesy, svarbu i$ anksto aiSkiai nubrézti darbo bei poilsio laikg dirbant nuotoliniu
budu. Nenustatant tinkamo darbo valandy kiekio, gali kilti rizika panaikinti darbuotojy ribas
tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. Todél darbdavys privalo uztikrinti darbuotojus informuoti
apie darbo valandas, pertraukas, poilsio laika, i$laikant atskirtj tarp profesinio ir asmeninio
gyvenimo. Pastebétina, kad ilgos darbo valandos silpnina darbo efektyvuma ir darbuotojy
koncentracijos lygi. Nuotolinio darbo kontekse S§is teisés uZztikrinimas tampa sudétingu, 0O
ypaé, kai darbuotojas turi teis¢ atsijungti nuo skaitmeniniy priemoniy, taciau tiesioginio
uztikrinimo 1§ darbdavio pozicijos néra.

Svarbus pokytis, sukéles daug diskusiniy klausimy darbo teis¢je, jvyko 2021 m., kai
Europos Parlamentas 2021 m. sausio 21 d. priémes rezoliucija dél teisés atsijungti
(2019/2181/(INL)), pateiké komisijai rekomendacin] direktyvos projektg. Rezoliucijos priede
buvo iSreiskiami pasitilymai dél teisés atsijungti pagrindy ir kylan¢iy esminiy problemy. Tai
buvo vienas pirmyjy teisékiros projekty ES lygmeniu, kuriame aiskiai jvardijama darbuotojy
teisé atsijungti nuo darbo skaitmeniniy prietaisy. Direktyvos pagrindinis tikslas — pagerinti
visy darbuotojy darbo salygas, nustatant tikslius teisés atsijungimo reikalavimus,
suabsoliutinti darbuotojy teis¢ j darbo ir poilsio laikg, kai oficialiai pasibaigia darbo valandos
(Europos Parlamentas, 2021). Pastebétina, jog preambuléje buvo pazymimos pagrindinés
teises atsijungti sudedamosios dalys, pasiiilymai, ir iSreiSkiamas poreikis jtvirtinti direktyva.

Siuo projektu buvo sickiama jteisinti, kad atsijungimo procesas buty sistemingas ir
ribojamas, nepazeidziantis darbuotojy teisiy, kad biity suderinti darbuotojy asmeniniai bei
darbiniai jsipareigojimai darbo metu, taciau tai nekelty kasdienio streso ir neigiamy emocijy.
Taip pat buvo siekiama pateikti teisinio reguliavimo pagrindg ir bitinuma, teigiant, kad
Siandien yra reikalingas tikslesnis teisés atsijungti sglygy nustatymas ir apibréztis, 0
atsijungimo teisé buty laikoma oficialiai jtvirtinta teisés akte. Tokiu atveju, teisés aktas
uztikrinty darbuotojy darbo sglygy gerinima, nepazeidziant jy laisvés ir valios.

Nors rezoliucija nebuvo oficialiai jtvirtinta ir esminis ES teisés akty pokytis nebuvo
jvykdytas, taciau ji paskatino visuomenés refleksijas, diskusijas, taip pat buvo postamis imtis
savarankiskos iniciatyvos, keliant dirban¢iy asmeny teisés atsijungti Klausima. Akivaizdu,

kad teisinio pagrindo dél teisés atsijungti formavimas skatina ateities teisés akty tobulinimo
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iniciatyvas. Direktyvos projekte teisé¢ atsijungti néra absoliutinama, taciau ja siekiama
nubrézti aiskias darbuotojy darbo ir poilsio ribas. Tuo tarpu darbdaviai taip pat neturéty
privalomai reikalauti, kad darbuotojai biity pasirengg atlikti darbo funkcijas uz jprasty darbo
laiko riby, jei dél jy nebuvo susitarta, jskaitant atsiliepimg j telefono skambucius,
elektroniniy laiSky tikrinimg ir nedelsiamus atsakymus, bendradarbiy komunikavimg ir
susisiekimg ne darbo valandy metu. Darbuotojai privalo buti i§samiai informuoti apie Sig
teise tam, jog buity uztikrinamas nepriekaistingas darbo santykiy saziningumas. Darbdavys
privalo gerbti darbuotojy asmeninj gyvenima.

Atkreiptinas démesys | tai, jog rezoliucijoje buvo pateikiami jvairGs tyrimy rezultatai,
atspindintys suprastéjusig zmogaus gyvenimo kokybe, kuri buvo siejama su darbo ir poilsio
klausimais. Remiantis pateiktais duomenimis, galima susidaryti nuomong, kad tai tampa vis
didesné problema. Zinoma, buvo pateikiami ir kiti susije klausimai, kurie yra aktualis
visuomenei. I§ tiesy, siekiant maksimaliai realizuoti nuotolinio darbo lankstumga, pries tai
labai svarbu numatyti ir jvertinti grieztesnes ribas organizuojant §ig darbo forma, jog nei
darbdavys, nei darbuotojas nepatirty neigiamy padariniy.

Remiantis Pasaulio sveikatos organizacijos duomenimis, dél dazno technologiniy prietaisy
naudojimo gali stipriau pasireiksti $ie reiskiniai: izoliacija, priklausomybé nuo technologijy,
miego trikumas, emocinis iSsekimas, nerimas ir pervargimas, kadangi visame pasaulyje
daugiau kaip 300 mln. Zmoniy kencia nuo depresijos ir bendry psichikos sutrikimy, susijusiy
su darbu, o ES kasmet nuo psichikos sutrikimy kencia 38,2 proc. gyventojy (Europos
Parlamentas, 2016). Izvelgiama, jog rodikliai suponuoja opig problema, susijusig Su
kasdieniu darbu, todél dél $iy neigiamy padariniy imtasi placiai diskutuoti apie darbo bei
poilsio laiko rezimg dirbant nuotoliu, jskaitant ir teis¢ j atsijungimg. Darbuotojy sveikata
prastéja, o gerinanciy salygy ir nuostaty jtvirtinimo néra.

Taigi, itin aktualu nuotolinio darbo kontekste atskirti darbuotojy darbo ir poilsio ribas.
Pastebétina, kad daznu atveju, darbo ir poilsio ribos turi trikumy, tac¢iau galima teigti, kad
darbuotojai, dirbantys nuotoliniu budu, i§ dalies patys jas iSkreipia. Labai svarbu pabrézti tai,
jog darbo ir poilsio laiko atskyrimas, néra tik teisés akty imperatyvus reikalavimas ir pareiga,
0 ilgalaiké investicija | darbuotojy gerove, produktyvuma, balanso palaikyma ir augancia
motyvacija palaikant adekvaty darbo kriivj valandy metu.

Pagal galiojanéius teisés aktus ir ES Teisingumo teismo (toliau — ESTT) praktika

nereikalaujama, kad darbuotojai buty nuolat ir nepertraukiamai pasiekiami darbdavio ir, kad
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yra skirtumas tarp darbo laiko, kai darbuotojas turi biiti darbdavio zZinioje, ir ne darbo laiko,
kai darbuotojas neprivalo likti darbdavio Zinioje, ir kad budéjimo laikas yra darbo laikas, Vis
délto pripazjstama, kad teis¢ atsijungti néra aiSkiai reglamentuojama ES teisés aktuose
(Europos Parlamentas, 2021). Susiformuoja iSvada, kad darbo ir poilsio laikas yra aiSkiai
nubréziamas ir atskiriamas, tac¢iau darbuotojy, dirban¢iy nuotoliniu biidu ir turin¢iy teise
atsijungti, atvejis néra aiskiai reglamentuotas ES teisé¢je. Tai suponuoja teising spragg ir teisés
akty redagavimo butinumg, kadangi $iuo metu dar truksta nuoseklumo ir vienodo poziirio
vertinimo, uztikrinant darbuotojy teising gerove.

Vertinant nuotolinio darbo galimybes bei darbo vykdymo buda, susiduriama ir su
nuolatinio pasiekiamumo problema, suteikiancia galimybe darbuotojui biiti pasiekiamu visa
para. Nuotolinis darbas ir su juo ateinanti galimybé darbuotoja pasiekti 24 val. per para, 7
dienas per savaite gali nulemti darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktg (Grinceviéieng, 2020,
p. 4). Intensyvios darbo valandos reikalauja daug pastangy ir vidiniy resursy, jog darbuotojas
iSlikty konstruktyvus, taciau tokia perkrova didina rizika pazeisti reglamentuotas darbo ir
poilsio teisines normas. Visos paros pasiekiamumas gali nulemti didesnius darbdavio
poreikius ir lukes¢ius netiesiogiai reikalaujant darbuotoja daugiau dirbti.

Nuotoliniu badu dirbantys asmenys turi teise j darbo ir poilsio laikg taip pat, kiek ir
asmenys, dirbantys kontaktiniu badu. Darbo ir poilsio laiko organizavimg reguliuoja Europos
Parlamento ir Tarybos Direktyva 2003/88/EB ,,Dél tam tikry darbo laiko organizavimo
aspekty” (toliau —2003/88/EB direktyva). 2003/88/EB direktyvos 2 straipsnio 1 dalyje
nurodoma, kad darbo laikas — tai bet koks laikas, kai darbuotojas yra darbo vietoje, darbdavio
zinioje ir vykdo savo veiklg arba atlieka pareigas pagal nacionalinés teisés aktus ir (arba)
praktikg. Darbo laiko kontroliavimas i§ darbdavio pozicijos yra labai ribotas, neturintis
visapusiSkos teisés imperatyviai nustatyti darbo grafiko darbuotojui, taciau darbuotojas,
nepazeisdamas teisiniy instituty jstatymy, turi savarankiskai numatyti tinkamas darbo
valandas. To paties straipsnio 2 dalis reglamentuoja, kad poilsio laikas — tai visoks laikas,
kuris néra darbo laikas (Europos Parlamentas, 2003, p. 382). Tai yra laisvas laikas nuo darbo
pareigy ir poilsio metu darbuotojas néra darbdavio zinioje bei nevykdo darbo veiklos. Nors
remiantis nacionaliniu teisés aktu, néra tiesiogiai jvardijamas teledarbas, taciau tai reiskia,
jog poilsio metu darbuotojas neturi buti prisijunges prie skaitmeniniy bei komunikaciniy
technologiniy priemoniy ir atlikinéti darbdavio pavesty uzduociy, taip pat atsakinéti j

elektroninius laiskus, skambucius, zinutes ar kitais buidais biti pasiekiamas. Konkretizuojant,
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teisé atsijungti turi suteikti asmeniui teis¢ i$jungti komunikacines darbo priemones ir
nereaguoti j darbdavio paliepimus poilsio metu, o darbdavys neturéty skatinti darbuotojo buti
pasiekiamu.

2003/88/EB direktyvos 3 straipsnyje nustatoma, kad valstybés narés imasi batiny
priemoniy tam, kad buty uztikrinama kiekvieno darbuotojo teisé j minimaly 11 valandy
nepertraukiamo kasdienio poilsio laikg (Europos Parlamentas, 2003). Teledarbo kontekste
darbo ir poilsio laikas tampa ypatingai sunkiai suderinamas, kadangi tradiciniai darbo laiko
valandy standartai ir mechanizmai néra tinkamai pritaikyti nuotoliniam darbui. Nuotoliniam
darbui yra budingas lanks¢iy darbo valandy rezimas, o dél Sios priezasties teisingje sistemoje
yra sudétinga palaikyti darbo ir poilsio balansg, kadangi darbuotojui yra suteikiama daug
savarankiskumo ir laisvés sprendimams priimti.

Atsizvelgiant j 2021 m. projekto rezoliucijos pateikiamus duomenis, ,,reguliariai i§ namy
dirbantys asmenys daugiau nei dvigubai daZniau yra linke virSyti reikiamas 48 darbo
valandas per savaite ir ilsétis maziau nei 11 valandy tarp darbo dieny, kaip numatyta ES
teiséje, palyginti su darbdaviy patalpose dirbanciais darbuotojais, pabréziama, kad beveik
30 proc. nuotoliniu budu dirbanciy darbuotojy teigia dirbantys laisvu laiku kasdien arba kelis
kartus per savaitg, palyginti su maziau nei 5 proc. biure dirbanéiy darbuotojy (Europos
Parlamentas, 2021). Remiantis pateiktais duomenimis, yra tikétina, jog nuotoliniu biidu
dirbantys asmenys patiria daugiau Zalos ir sveikatos sutrikimy nei darbuotojai, dirbantys
biure. Kadangi, naudodamas skaitmeninius jrankius, darbuotojas jaucia pareiga biiti naudingu
taip, kaip ir biure esantys darbuotojai, bitent todél manytina, kad rodikliy duomenys taip i$
esmeés skiriasi. Dirbdamas nuotoliu, darbuotojas turi teis¢ pats savarankiskai nusistatyti darbo
grafika, todél galima susidaryti nuomong, jog ne kiekvienas geba tinkamai susiplanuoti darbo
laika nurodytiems darbams atlikti ir iSvengti ilgy darbo valandy. Nuotolinis darbas kai
kuriems darbuotojams galimai kelia papildoma stresa, tarsi jie turéty nedelsiant atsakyti
darbdaviui, kai jis bando susisiekti darbo reikalais, todel darbo valandy laikas ilgéja, o tai
mazina poilsio trukme.

ISties valstybés narés turi imtis biitiny priemoniy, jog uztikrinty, esant ilgesnei nei SesSiy
valandy darbo dienai, kad kiekvienas darbuotojas turéty teis¢ | pertrauka pailséti, apie kurig
1Ssamesnés salygos, jskaitant trukme ir suteikimo sglygas, nustatomos kolektyvinémis
sutartimis arba susitarimais tarp darbdaviy ir darbuotojy, arba jeigu jy néra, nacionalinés

teisés aktais (Europos Parlamentas, 2003). Dirbant nuotoliniu biidu, darbdaviui yra kur kas
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sudétingiau iSsiaiSkinti ir buti uztikrintam, jog darbuotojas skiria periodiSkas pertraukas,
uztikrindamas savo asmeninj poilsj, piety pertraukas. Taip pat sudétinga jzvelgti, ar
darbuotojas néra protiskai pervarges, o ypac, ar darbuotojas i$ tikryjy atlieka darbo funkcijas
nustatytomis darbo valandomis ir neuZsiima pasalinémis, su darbu nesusijusiomis veiklomis.
Sias ribas yra labai sunku nubrézti, o teisine prasme — sunku jy nepaZeisti.

Chartijos 31 straipsnio 2 dalyje reglamentuojama, kad kiekvienas darbuotojas turi teis¢ |
tai, kad buty apribotas maksimalus darbo laikas ir teis¢ j dienos ir savaités poilsi (ES
pagrindiniy teisiy chartija, 2016). Si teisé uztikrina darbuotojy privalomuma j darbo ir poilsio
laikg. Minimas straipsnis dél darbo bei poilsio laiko yra aktualus ir nuotoliniu budu dirbanties
asmenims, kadangi pati teisé atsijungti néra reglamentuota atskiru ES teisés aktu. Taciau
chartija apibrézia minimalias darbuotojy teises ir teisinj pagrindo uztikrinima, Kuriuo
remiantis i§ darbuotojy neturéty bati reikalaujama atlikti darbo uzduociy ar buti
pasiekiamiems darbdavio po darbo valandy. Pailséje darbuotojai gali pasiekti sékmingy
darbo rezultaty, atlikdami darba padaryti maziau techniniy klaidy atlickant darbg ir prisidéti
prie jmonés spartesnio augimo.

Remiantis ESTT teismine praktika, byloje aiSkinama, kad stengiantis uztikrinti
Direktyvoje 2003/88 numatyty teisiy ir Chartijos 31 straipsnio 2 dalyje numatytos
pagrindinés teisés veiksminguma, valstybés narés privalo jpareigoti darbdavius jdiegti
objektyvig, patikimg ir prieinamg sistemg, leidziancig apskaiiuoti kiekvieno darbuotojo
atlikto kasdienio darbo laiko trukme (Europos Teisingumo Teismo 2019 m. geguzés 14 d.
sprendimas byloje C55/18 Federacion de Servicios de Comisiones Obreras (CCOQ) pries
Deutsche Bank SAE). Taciau $i teisminé praktika sukélé daug diskusijy. Atsizvelgiant j
sparcius globalizacijos ir skaitmenizacijos pokycius, reikia koreguoti jprastus darbo laiko bei
poilsio laiko apibrézimus, jvesti tarping kategorija, leidZianCig darbo intensyvumg ar
pertraukas vertinti darbo kokybés pasiekimo aspektu, taciau tokie pasikeitimai turéty buti
savanoriski, neleidZiantys diskriminuoti darbuotojy (Grigoniene, 2020, p. 105). Informaciniy
technologijy naujumas ir plétra tampa netolygiS esamiems patvirtintiems teisés aktams.
Galima preziumuoti, kad esamas teisinis reguliavimas turi trilkumy ir nebéra toks i§samus $iy
dieny darbo formy ypatumams. Tai i§ esmés turi jtakos ne tik darbo laiko trukmés riboms,
bet ir darbuotojy teisei j atsijungimg, kadangi tai siejama ir su skaitmeninémis priemonémis.

Vertéty paminéti, jog Tarybos Direktyvos 89/391/EEB ,,Dél priemoniy darbuotojy saugai

ir sveikatos apsaugai darbe gerinti nustatymo® 5 straipsnyje reglamentuojama, jog darbdavio
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pareiga — uztikrinti darbuotojy saugg ir sveikatg visais su darbu susijusiais aspektais. Nors
minétame dokumente ir néra tiesioginés sgsajos dél teisés atsijungti saugumo uztikrinimo,
taCiau darytina iSvada, kad darbdavio pareiga yra pasirlipinti visais darbuotojais, iskaitant
tuos, kurie dirba nuotoliu ir privalo atsijungti nuo informaciniy technologijy prietaisy. Visy
pirma, darbdavys turi laikytis darbo ir poilsio laiko reglamentavimo, kad nebuty trikdoma
darbuotojo sveikata. Darbdavys turi biiti atsakingas uz galimas rizikos prevencijas, kadangi
perteklinis darbo kriivis trikdo darbuotojo psichologing biiseng ir lemia sveikatos prastéjima.

Taip pat darbuotojas, dirbantis nuotoliu, neturi vykti | darbo vietg ir i§ jos grjzti j} namus,
tokiu budu sugaisti papildomai laiko kelionei, kas 1§ esmés ir padeda atskirti darbo ir poilsio
laikg, jog darbuotojas pailséty ir atsipalaiduoty po darbo dienos. Galima preziumuoti, jog
modernéjantis pasaulis pakeit¢ darbo rinka ir daugelis pamazu artéjo ties ta iSvada, jog
darbuotojams vis sudétingiau surasti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg vir§valandziai gali
turéti neigiamy pasekmiy sveikatai. Pritrike aiSkumo darbo ir poilsio rezime, darbuotojai vis
labiau linksta j darbo laikg po darbo valandy.

Nors $ioje temoje daugiausiai akcentuojama ir analizuojama dél darbo ir poilsio laiko
atskyrimo, bet pasyvaus budéjimo aspektas taip pat yra aktualus teisés atsijungti kontekste. 1§
esmés darbuotojas nedirba, bet turi biiti visuomet pasirenges atlikti darbo funkcijas.
2003/88/EB Direktyva turi jtakos ir pasyviam budéjimui namuose, kuris siejamas su darbo ir
poilsio laiko ribomis.

Galiausiai, vertéty aptarti bud¢jimo namuose sgsaja su teise atsijungti. Visuotinis ltkestis,
kad visi biity pasiekiami iSmaniuoju telefonu ar neSiojamuoju kompiuteriu ir galéty
nedelsdami atsakyti j bet kokj, net menkiausig uzklausima, prisidéjo prie Sios budé¢jimo 24
valandas per para, 7 dienas per savaite kulttiros, dél kurios Zmonés yra nuolatinés
reaktyviosios parengties blisenos, o tai kartais lemia, kad darbuotojai ,,miega su iSmaniuoju
telefonu® (Bergen et al., 2019, p. 51). Darbuotojas ir darbdavys i§ anksto susitaria darbo
sutartyje dél darbo salygy, pasyvaus budéjimo namuose ir kity reikSmingy aspekty. Taciau
darbuotojas yra parengties biisenos rezime, kadangi yra jsipareigojes darbdaviui dél greito
reagavimo ir darbo vykdymo testinumo. Zvelgiant psichologiniu aspektu, darbuotojui
nedirbant, tai yra poilsio laikas, taciau laukiant iSkvietimo, tai gali kelti nuolating jtampg ir
nerimg. Preziumuojant, pasyvus budéjimas naikina realias darbo valandy ribas.

Taciau Siomis dienomis, ypatingai dirbant miSriuoju budu, t. y. nuotoliniu biidu, pasyvus

budéjimas namuose gali buti buti pripazintas darbo laiku tokiais atvejais, kai yra jrodoma,

32



kad darbuotojas 1§ esmés neturé¢jo realios galimybés uzsiimti asmenine veikla, nes buvo
ipareigotas nepetraukiamuoju laikotarpiu buti pasiekiamas.

Remiantis 2003/88/EB Direktyva ir ESTT praktika nurodoma, kad pasyvus budéjimas —
laisvas nuo darbo laikas, kuris turi buiti suprantamas kaip laikas, kai darbuotojas neturi
vykdyti jokiy darbiniy funkcijy, neturi paklusti vidaus darbo tvarkai, laikytis darbdavio
nurodymy, naudojamas darbuotojo nuoziiira ir prieSingai, laikas, kada darbuotojas privalo
fiziskai buti darbdavio nurodytoje vietoje ir turi biiti jo pasiekiamas, kad prireikus galéty
nedelsdamas atlikti savo funkcijas, laikomas darbo laiku (Panevézio apygardos teismo 2023
m. gruodzio 12 d. nutartis civilinéje byloje).

Pagrindiniai kriterijai, kuriuos iSaiSkino ESTT, leidziantys atriboti darbo laika ir poilsio
laikg: darbuotojui taikomy apribojimy (vietos ir laiko) intensyvumas, t. y. pareiga biti
darbdavio nurodytoje vietoje, neatsizvelgiant | tai, ar ji sutampa su darbuotojo gyvenamaja
vieta, bei darbuotojui taikomy apribojimy turinys — jy poveikio asmeniniams ir socialiniams
interesams stiprumas. Vertinant apribojimy poveikio stipruma, turi biti jvertintas terminas,
per kurj budintis darbuotojas turi vykdyti tiesioging darbo funkcijg (Lietuvos Aukséiausiojo
Teismo 2023 m. gruodzio 20 d. nutartis civilinéje byloje).

Darytina prielaida, kad teismo sprendimas formuoja tvirta pamatinj pagrindg diskusijoms
del darbuotojy teisés atsijungti teisinio reguliavimo jtvirtinimo. Lietuva, remdamasi Siuo

sprendimu, gali imtis iniciatyvos tobulinti darbo teisés normas.

2.2. Teisinis reguliavimas dél teisés atsijungti uzsienio valstybése

Daugelyje uzsienio valstybiy dél teisés atsijungti teisinis reguliavimas ir poziiris yra i§ tiesy
skirtingas. Pastebima, kad kai kuriose Salyse yra taikoma pakankamai griezta reguliavimo
sistema, 0 kai kuriuose iki Siol visiskai netaikoma. Tai priklauso nuo skirtingy visuomengés
vertybiy ir poreikiy. Tac¢iau, nepaisant to, kiekviena Salis turi aktyviai siekti jgyvendinti visas
apsaugos priemones, kad darbuotojai iSvengty streso riziky ir nuolatinio pasiekiamumo
naudojant informacines technologijas. Siuo metu dauguma $aliy susiduria su ta pacia
problema — darbuotojo teise atsijungti. Dél Siy priezasciy, kai kuriose valstybése nacionaliniu
lygmeniu buvo priimtas teisés aktas dél darbuotojo teisés atsijungti, o kai kuriose tai

reguliuojama kolektyvinése sutartyse.
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2 paveikslas. Perdegimo rizika.

Kiek Zmoniy rizkuoja patirti perdegima darbe?

Saltinis: Sudaryta autoriaus, remiantis: Global Talent Trends duomeny bazémis. Prieiga per
internetg: Mercer-2024-Global-Talent-Trends-report-EN

Siuolaikingje darbo teiséje vis labiau ryskéja perdegimo rizika, o tai lemiantys veiksniai
yra: darbo kriivis, emocinis iSsekimas ir psichologiniai sveikatos sutrikimy aspektai. I$
pateikiamy duomeny matoma, kad netgi 82 proc. darbuotojy susiduria su perdegimu.
Darytina prielaida, kad 8 i§ 10 darbuotojy jau¢ia neigiamg poveikj, susijusj su darbu.
Ilgalaikéje perspektyvoje, jeigu problema nebus sprendziama, darbo rinka susidurs su
darbuotojy didéjanciu sveikatos suprastéjimu, motyvacijos stygiumi bei produktyvumo stoka.
Statistikos duomeny rodikliai suponuoja, jog yra poreikis jtvirtinti teisés atsijungima,
kadangi, nesant teisinio reguliavimo, darbuotojai, naudodami skaitmenines technologijas
darbo funkcijoms atlikti, yra itin pazeidziami. I§vengiant neigiamy padariniy, kai kurios Salys
kur kas anksCiau émési iniciatyvos spresti teisinius klausimus, uztikrinti darbuotojams
galimybe atsiriboti nuo darbo funkcijy po darbo valandy, kad biity iSvengta globalaus masto
perdegimo atvejy.

Puikus to pavyzdys, Salis, garséjanti pakankamai pazangia darbo apsauga — Prancizija,
kuri émési iniciatyvos sukurti Salies teisines struktiiras dél teisés atsijungti galimybés, kurios
ginty darbuotojy teises dél didéjancios profesinio ir asmeninio gyvenimo riby problemos,
atsirandanc¢ios dél nuolatinio komunikacijos bei prisijungimo skaitmeninéje platformoje.
Pranciizijoje nuo 2000 m. buvo diskutuojama priimti jstatymo projekta dél teisés atsijungti
(Avogaro, 2018, p. 13). Pagrindinis Salies prioritetas tas, kad buaty darbuotojo naudai

sureguliuota teisés atsijungti teisiné sistema, sprendzianti darbuotojo asmeninio ir darbo
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gyvenimo pusiausvyros ribas, darbo ir poilsio valandy suvaldymg ir didéjantj perdegimo nuo
darbo lygi. Minétame jstatyme jtvirtinama teisé atsijungti kaip privalomy deryby tema
jmonése, kuriose dirba daugiau kaip 50 darbuotojy (Bressler et al., 2019, p. 6).

Taip pat pirmieji teisés atsijungti pozymiai ir diskusijos buvo pastebimos Pranciizijos
Auksciausios Teismo sprendimuose. 2001 m. Pranctizijos Auksc¢iausias Teismas darbo rimy
sprendime nustaté, jog negalima reikalauti, kad darbuotojai neturi nei sutikti dirbti namuose,
nei atsinesti ten savo bylas ir darbo priemones (Bressler et al., 2019, p. 7). Nuolat tobuléjant
technologijoms, teismai sistemingai atnaujindavo sprendimus. Tuomet 2004 m. Teismas
priémé sprendimg, jog, jeigu darbuotojas ne darbo valandomis negali biiti pasickiamas
ismaniuoju telefonu, tai negali biti laikoma nusizengimu (Bressler et al., 2019, p. 7). Si
Prancuzijos teisminé praktika iSaiSkina, kad nepasaint to, jeigu jmonés vadovas ir tikisi
darbuotojo nedelsiamo atsako j skambucius, elektroninius laiskus ar kitus su darbo susijusius
praneSimus, kuomet istinka svarbios ar neatidé¢liotinos situacijos, jis tokios teisinés galios
netenka. Darbdavys privalo gerbti darbuotojo privaty laikg, kurj darbuotojas skiria poilsiui,
jégy atstatymui po darbo valandy. Vadinasi, Pranciizijos darbo santykiuose yra teisiné
prezumpcija, ribojanti darbuotojo pricinamumg prie skaitmeniniy darbo jrankiy po darbo
laiko, o bet koks darbdavio reikalavimas ne darbo metu turi bati laikomas kaip darbo
nusizengimas, jeigu nebuvo nustatytas atitinkamas reikalavimas dirbti po darbo valandy, t. y.
vir$valandinis darbo laikas. Remiantis teismine praktika, tai i$ tieSy paskatino imtis veiksmy
ir sukurti imperatyvius teisés aktus, orientuotus j skaitmeniniy technologijy ribojima, tokiu
pagrindu apsaugancius darbuotojy gerove.

Dar prie§s 2016 m. priimant teisés aktg, Pranctzijoje, kai kuriose jmonése, pripazjstama
sutartiné teis¢ atsijungti darbuotojams, dirbantiems nutoliniu biidu — namuose. Pranciizijos
Auksciausiasis Teismas nurodé DidzZiosios Britanijos bendrovei ,,Rentokil Initial* sumokéti
60 000 Eur vienam i§ buvusiy Prancitizijoje dirbanc¢iy darbuotojy uz tai, kad Sis reikalavo, jog
i8kilus darbo klausimui, jis btty nuolat pasiekiamas (Europos darbuotojy saugos ir sveikatos
agentiira, 2021, p. 20).

2016 m. rugpjucio 8 d. Prancuzijos El Khomri Law jstatymas (Loi Travail, Jstatymas Nr.
2016-1088) iniciavo darbo teisés reforma. Sis jstatymas mokslingje literatiiroje daznu atveju
jvardijamas ir vertinamas kaip vienas i§ reik§mingiausiy poky¢iy ES lygmeniu. Pirmg Kartg
teisiSkai buvo jtvirtinta dél teisé atsijungti nuo darbo ir biiti nepasiekiamu po darbo valandy.

Pagrindinis jstatymo tikslas — padaryti darbo rinka lankstesng, palengvinti darbdaviy ir
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darbuotojy derybas, didinti darbuotojy uzimtumg, stiprinti socialinj dialogg. Taciau El
Khomri jstatymo taikymo sritis buvo ribota, kadangi tai buvo pirmas bandymas salyje jvesti
reformas, kurios nebuvo itin veiksmingos. Taciau tai buvo puikus pavyzdys tolimesniy teisés
akty vystymuisi ir kiirimui.

2017 m. sausio 1 d. reglamentavimas oficialiai buvo perkeltas ir integruotas j Pranciizijos
Code du travail (pranc. k. Pranciizijos darbo kodeksas). Jis kelis kartus buvo redaguotas ir
papildytas, taCiau dabartiné teisiné norma L. 2242-17 7 punkte reglamentuoja, kad
priemongs, kuriomis siekiama, kad darbuotojai visapusiskai naudotysi savo teise atsijungti ir,
kad bendrov¢ jdiegty skaitmeniniy priemoniy naudojimo reguliavimo mechanizmus, siekiant
uztikrinti pagarbg poilsio ir atostogy laikui, taip pat asmeniniam ir Seimos gyvenimui. Nesant
susitarimo, darbdavys, pasikonsultaves su socialiniu ir ekonomikos komitetu, parengia
chartija. Sioje chartijoje apibréziama naudojimosi teise atsijungti tvarka, taip pat numatoma
jgyvendinti darbuotojy, priezitros ir valdymo darbuotojy mokymo ir informuotumo didinimo
iniciatyvas apie pagrjstg skaitmeniniy priemoniy naudojima.

Minétame jstatymo [..2242-8 straipsnyje reglamentuojama, kad teisé atsijungti turéty biti
taikoma jmonéms, kuriose dirba daugiau kaip 50 darbuotojy. Akivaizdu, kad $is jstatymas
sukélé nemazai repliky ir jvairiausiy reakcijy, kurios nebuvo vienodos. Kai kurie gyré uZ tai,
kad juo skatinama darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra bei streso mazinimas, 0 Kiti
iSreiské susirtpinimg dél galimo jo poveikio nasumui ir konkurencingumui, ypa¢ mazyjy
jmoniy (Hopkins, 2024, p. 1). Darytina prielaida, kad §i sukurta teisiné sistema buvo iSties
novatoriska, siekianti apsaugoti darbuotojus, taciau turinti tam tikry truakumy, t. y. mazosios
Imongs néra visapusiskai apsaugotos nuo galimy neigiamy padariniy.

Atsizvelgiant ] §ig teisés norma, visy pirma, tam, kad darbdavio ir profesinés sgjungos
arba darbuotojy atstovy derybos ivykty, imongje turi biiti ne maziau kaip 50 darbuotojy.
Pagrindinis deryby tikslas — siekti susitarti ir uztikrinti darbuotojo perteklinj skaitmeniniy
priemoniy naudojimo ribojimg, nubrézti aiSkias ribas, kada darbuotojas neprivalo biti
pasiekiamas elektroniniais laiSkais ar kolegy ir darbdavio skambuciais, gerinti darbuotojo
gyvenimo kokybe, stiprinti humaniska darbo aplinka bei kiti aktualiis mechanizmai, kurie yra
aptariami kolektyviniy deryby metu.

Jeigu deryby metu néra pasiekiamas bendras susitarimas dél teisés atsijungti nuostaty,
tokiu atveju darbdavys, pasikonsultaves su socialiniu ir ekonomikos komitetu, parengia

chartija. Néra vienintelés bendrinés sutartos chartijos, kuria vadovautysi darbdaviai
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sudarymo metu. Chartijoje turéty atsispindéti atsijungimo momentai, informaciniy sistemy
saugumas, darbuotojas turi buti apmokytas naudotis darbo priemonémis, darbuotojuli,
patiriant papildomy islaidy, jas privalomai turi atlyginti darbdavys. Visos aktualios sglygos
turi buti numatytos chartijoje, siekiant uztikrinti biiting pagarba teisei | sveikata, poilsio ir
atostogy laika, taip pat pusiausvyrg tarp asmeninio ir Seimos gyvenimo bei profesinés
veiklos.

Remiantis vienu i§ chartijos pavyzdziu, siekiant uztikrinti teisés atsijungti veiksminguma,
pastebétina, kad minéto dokumento turinys orientuojasi j visapusiSska darbuotojo gerinimg ir
pagarbg. Chartijos susitarime taip pat yra jvardijama teisés ] atsijungimg apibréztis — teise
atsijungti, t. y. darbuotojo teisé nesinaudoti skaitmeninémis priemonémis profesiniais tikslais
ne darbo metu arba darbo valandomis (Darbdaviy organizacijos FNAIM et. al., 2018, p. 2).

Taip pat iSsamiai pabréziamos ir skaitmeninés (kompiuteriai, iSmanieji telefonai, laidiniai
tinklai ir pan.) bei nemateralinés (programiné jranga, internetas, belaidis rySys ir pan.)
priemonés, kurios yra naudojamos, jog darbuotojai galéty biity pasiekiami nuotoliniu biidu
dél profesiniy tiksly. Minimas ir darbo laikas — ,,darbuotojo darbo laikas, per kurj jis yra
darbdavio zinioje ir kuris apima jprasta darbuotojo darbo laikg ir virSvalandZius, iSskyrus
kasdienio ir kassavaitinio poilsio laikg ir kitas leidziamas pravaikstas.“ Si nuostata suponuoja
sgsajg dél teisés atsijungimo, t. y. darbuotojas neprivalo ne darbo valandomis tikrinti
elektroniniy laisky ar buti pasiekiamas. Labai svarbus aspektas — informuotumas apie
atsijungimg ir mokymai. Vadovams ir visiems darbuotojams yra organizuojami mokymai ir
informuotumo didinimo iniciatyvos, siekiant juos informuoti apie rizika, susijusig su
skaitmeniniy priemoniy naudojimu (Darbdaviy organizacijos FNAIM et al., 2018, p. 4).
Pagrindiné siekiamybé — kad darbuotojams biity didinamas sgmoningumas, ypac tuo atveju,
kai yra pasitelkiamos komunikacijos priemonés. Kiekvienam darbuotojui turi biiti skiriama
pakankamai laiko ir démesio tam, kad biity iSmokstama tinkamai valdyti skaitmenines
priemones. Taip pat kiekviena jmoné turéty apsvarstyti, kaip galima biity iSvengti
informacijos ir darbo pertekliaus. Tokiu atveju svarbu, kad visi darbuotojai turéty biiti
skatinami apsvarstyti, koks yra tinkamas laikas siysti elektroninius laiSkus, zinutes ar
skambinti telefonu. Tai i§ esmés turéty apimti darbo valandas — nei darbdavys, nei
darbuotojas turéty nereikalauti skubaus atsakymo, jeigu darbo valandos yra pasibaigusios.
Sioje vietoje atkreiptinas démesys j tai, jog tobuléjant technologijoms, atsiranda jvariausiy

priemoniy ir prietaisy, generuojanciy naujas idéjas. Pasitelkdamas Siy dieny modernuma,
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darbdavys turi didinti visy jmong¢je dirbanéiy asmeny sgmoningumg — kontroliuoti padétj,
stebéti, ar darbuotojas laikosi nustatyty reikalavimy, kad buty iSvengiama pervargimo ir
perdegimo aspekty. Bitent tokiomis strategijomis remiasi ir Pranciizijos darbdaviai, kurie
nustato specialias reguliavimo priemones, apsaugancias nuo per didelio prisijungimo rizikos,
pavyzdziui, pasibaigus darbo valandoms automatiskai iSsijungia darbo programos, taip pat
ribojamas elektroniniy laisky gavimas, skambuciy srautai, jie néra gaunami po darbo
valandy.

Jei jmonéje yra maziau kaip 50 darbuotojy, darbdavys savo asmenine iniciatyva gali
itvirtinti vidaus politikoje nuostatas dél darbuotojy teisés atsijungti. Pabréztina, kad Sios
teisés jtvirtinimas néra imperatyvus ir jpareigojantis, kaip jmonése, kuriose dirba daugiau
darbuotojy. Jeigu darbdavys nesiimty asmeniniy priemoniy dél vidaus taisykliy
igyvendinimo, nebiity traktuojama, kad tai yra pazeidimas.

Kiekvienoje imongje yra siekiama atrasti inovatyviy priemoniy, kurios uZtikrinty
darbuotojy apsauga nuo neigiamy padariniy. Kaip zinoma, darbdaviai taip pat bando atrasti
veiksmingy priemoniy, kurios optimizuoty jmoniy produktyvumg ir maksimaly nasumg. Dél
Sios prieZasties daznu atveju kencia darbuotojas, o kad to buty galima iSvengti, tam ir yra
kuriamos sistemos, uZtikrinan¢ios minimalig kontrolg.

Pranciizijai jtvirtinus teisés aktuose straipsnj dél teisés j atsijungima, tai is tiesy paragino ir
kitas ES S$alis svarstyti dél §io reguliavimo butinumo. Ispanija buvo viena i§ ty Saliy,
pasekusiy Pranciizijos pavyzdziu. Siekdama uztikrinti darbuotojams teisinius apsaugos
mechanizmus, ji oficialiai jtvirtino teisés atsijungti reguliavimo mechanizma.

2018 m. gruodzio 5 d. Ispanijos Vyriausybé priémé jstatymag (isp. Ley Orgénica) Nr.
3/2018 ,,Dél asmens duomeny apsaugos ir skaitmeniniy teisiy garantavimo® (Istatymas dél
asmens duomeny apsaugos ir skaitmeniniy teisiy uztikrinimo, 2018). Ispanijoje pirma karta
oficialiai buvo reglamentuojama teis¢ atsijungti nuo darbo skaitmeningje erdvéje, taiau tai
apémé ir darbuotojus, kurie dirba kontaktiniu biidu. Minéto jstatymo 88 straipsnio 1 dalyje
reglamentuota, kad valstybés tarnautojai ir darbuotojai turi teis¢ j skaitmeninj atSijungima,
kad nustatytu darbo laiku buity uztikrinta pagarba jy poilsio, atostogy ir Svenciy laikui, taip
pat jy asmeniniam ir Seimos privatumui. Sioje nuostatoje siekiama ir yra skatinama
nepazeisti darbuotojo teisés ] privaty gyvenimg. Taip pat aiSkinama, kad darbuotojai, kurie
dirba nuotoliu, turi teise, kaip ir darbuotojai, kurie dirba fizinéje darbo vietoje. Darbdavys

privalo gerbti visus darbuotojus ir palaikyti harmoningus darbo santykius. PabréZtina, jog
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atsizvelgiant j darbo specifikg, yra inicijuojamos kolektyvinés derybos arba darbdavio ir
darbuotojy atstovy susitarimu yra jtvirtinama naudojimosi $ia teise tvarka.

Istatymo 3/2018 88 straipsnio 3 dalyje nustatyta, kad darbdavys, isklausgs darbuotojy
atstovus, parengia darbuotojams, jskaitant vadovaujanéias pareigas uzimancius darbuotojus,
skirtg vidaus politikg, kurioje apibréziama naudojimosi teisés atsijungti tvarka, taip pat
darbuotojy mokymo ir informuotumo didinimo priemonés, kaip pagristai naudotis
technologinémis priemonémis, kad biity iSvengta kompiuterinio nuovargio pavojaus. Siy
nuostaty jgyvendinimas jpareigoja darbdav] nustatyti aiSkias atsijungimo ribas, prisiimti
didesn¢ atsakomybe uz darbuotojus, jy gerove ir, kiek jmanoma, numatyti maksimalig
apsaugg. Istatyme numatytas pagrindinis socialiniy partneriy vaidmuo derantis dél teisés
atsijungti detaliy (Uni Global Union, 2019, p. 4). Jeigu néra profesiniy sajungy, tuomet dél ty
salygy ir taisykliy susitaria jmoné ir darbuotojy atstovai. Darbdavys parengia visiems
darbuotojams, jskaitant ir vadovaujancias pareigas einantiems darbuotojams, vidaus politika,
kurioje yra iSdéstoma teisés atsijungimo tvarka ir taisyklés, uztikrinama, jog darbuotojai biity
tinkamai apmokyti. Taigi 88 straipsnyje nustatyta, kad tiek privaciojo, tiek vieSojo sektoriaus
darbuotojai turi teise¢ atsijungti, kad buity uztikrinta elementari pagarba jy poilsio, atostogy ir
S$venciy laikotarpiams, taip pat jy asmeniniam ir $eimos privatumui (Uni Global Union, 2019,
p. 4).

TaCiau Siuo jstatymu apsiribota tik supaprastintu teisés ] skaitmeninj atsijungima
pripazinimu, o jos jgyvendinimo buidai, taip pat darbuotojy mokymo ir informuotumo
didinimo veiksmai, susije su racionaliu informaciniy technologiniy priemoniy naudojimu,
palikti kolektyviniy deryby ir jmoniy vidaus politikos srityse (Sanchez, 2024, p. 195). Sis
Jstatymas Ispanijoje buvo pirmasis, pripazings darbuotojy teis¢ atsijungti, taciau tai sukiiré
pamatinj teisinj pagrinda, dél ko buvo imtasi aktyviai stiprinti ir plésti teisés atsijungimo
taikyma.

ESTT Deutsche Bank ir Ispanijos C-55/18 byloje konstuota, kad siekiant apriboti
maksimaly darbo laika ir minimaly poilsio laikg, valstybés narés privalo uztikrinti, kad
darbdaviai jdiegty objektyvia, patikimg ir prieinamg sistema, leidziancig stebéti, kiek valandy
kasdien dirba kiekvienas darbuotojas (ESTT sprendimas, 2019 m. geguzés 14 d.). Remiantis
pateikta byla, tai buvo vienas i$ teisiniy precendenty, stiprinanéiy teisés atsijungti
mechanizmg. Darytina iSvada, kad Ispanija émeési grieztos iniciatyvos dél darbuotojy

kontroliavimo ir darbo bei poilsio laiko uztikrinimo. Darbuotojy teisés atsijungti kontekste
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jdiegiamos patikimos ir prieinamos sistemos, kuriy pagalba darbdaviai gali stebéti, Kiek
valandy darbuotojas dirbo.

COVID-19 atskleidé naujas vyraujancias problemas, kurias palaipsniui isryskino teisés
atsijungti trukumas, todél profesinés sgjungos kélé diskusinj klausimg, kaip sugrieztinti
tvarkg ir reglamentavimg. Dél ekstremaliy pandemijos poky¢iy Ispanijos Vyriausybé laiking
Karaliskajj dekretg Nr. 28/2020 (isp. Real-Decreto-ley), jtvirtinusj pirminius nuotolinio darbo
teisés ir atsijungimo mechanizmus dél to, kad jame nebuvo nustatomas imperatyvus teisinis
taikymas, oficialiai pakeité j nuotolinio darbo jstatymg Nr. 10/2021 (isp. Ley de Trabajo a
Distancia). Vyriausybé oficialiai jtvirtino §j teisés aktg $alyje ir jis tapo pagrindiniu nuotolinj
darba reglamentuojanc¢iu dokumentu. Laikytina, kad Salyje yra pripazinta esminé reforma
darbo teisés srityje, nustatytas aiSkesnis reguliavimas dél teisés atsijungti, kuris buvo
taikomas visiems darbuotojams ir darbdaviams.

10/2021 jstatymo 7 straipsnyje reglamentuojamas nuotolinio darbo susitarimo turinys ir
teisés atsijungti kontrolés reikalavimai. Visy pirma, nuotolinio darbo susitarimas turi buti
pasiraSomas abipusiu $aliy susitarimu, prieSingu atveju, negalés buti vykdomas (jeigu tai
sudaro darbuotojui daugiau nei 30 % darbo laiko per 3 ménesj). Taip pat nustatoma darbo
vieta, suteikiamos priemonés ir jranga, uZtikrinama teisés apsauga, aiSkiai nubréZiamos darbo
valandos ir darbuotojy grafikai, o svarbiausia, nustatoma teisé atsijungti. Minéto jstatymo 18
straipsnio 1 dalis reglamentuoja, kad nuotoliniu budu dirbantys darbuotojai turi teise j
skaitmeninj atjungimg ne darbo metu pagal gruodZio 5 d. pagrindinio jstatymo 3/2018 88
straipsnyje nustatytas salygas, o jmonés pareiga, uZztikrinanti atsijungimg, apima
technologiniy verslo ry$iy priemoniy naudojimo ir darbo poilsio metu apribojima, taip pat
maksimalios darbo dienos trukmés laikymasi ir bet kokius su darbo diena susijusius
apribojimus bei atsargumo priemones. Sugrieztinama jmonés tvarka dél atsijungimo
momenty ir akcentuojamas maksimalus darbo dienos trukmeés laikymasis. Istatymas
struktiiriSkai yra suderinamas ir su ES aktais.

Teisé | papildomas nuotolinio darbo sglygas buvo periodiSkai diskutuojama Vokietijoje,
taCiau prasidéjus pandemijai, skaitmenizacijos plétra ir nuotolinio darbo organizavimo
dél teisés atsijungti reglamentavimo. 2020 m. pabaigoje Darbo ministerija pasialé Mobiliojo
darbo jstatymg, kuriame nustatyta teis¢ dirbti nuotoliniu biidu 24 darbo dienas per metus

(esant 5 dieny savaitei), taCiau, deja, Vyriausybei dél stipraus Kriks$¢ioniy demokraty
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sgjungos (CDU) ir darbdaviy organizacijy kritikos bei pasiprieSinimo, nepavyko pasiekti
susitarimo dél Sio teisés akto projekto (Miguel, 2021, p. 24). Véliau buvo rengiamas antrasis
projektas, kuris yra tebesvartomas. Projekte nustatyta, kad darbuotojai gali prasyti dirbti
nuotoliniu biidu, taciau projekte néra nustatoma darbdavio juridiné teisé. Darbdavys gali
atmesti praSyma dél su veikla susijusiy tam tikry priezasciy, taciau turi paaiskinti, kodél
praSymas buvo atmetamas. Kol vyksta diskusijos, pazymétina, kad Sio istatymo tikslas —
visapusiSkai reguliuoti mobiliojo darbo tvarka, panaikinant skirtuma tarp ,,nuotolinio darbo*,
kaip apibrézta teisés aktuose, ir ,,mobiliojo darbo®, reglamentuojamo kolektyvinémis
derybomis (Miguel, 2021, p. 24).

Valstybés, kurios néra priémusios teisés akty dél teisés atsijungti, turi teisiniy nuostaty,
kuriomis siekiama uztikrinti, kad buty laikomasi teisés akty dél darbo ir poilsio laiko.
Pavyzdziui, Vokietijos teisés aktuose nustatyta, kad nuotolinio darbo susitarimu darbuotojai
turéty biiti jpareigoti laikytis Darbo laiko jstatymo (Miguel, 2021, p. 9). Sioje valstybéje
egzistuoja savireguliacijos modelis dél teisés atsijungimo, nes reguliavimas nacionaliniu
lygmeniu néra nustatytas, taciau yra jmoniy, kurios jtvirtino §j mechanizma vidaus politikoje
arba kolektyvinése sutartyse.

Daugelis Vokietijos jmoniy laikési neteisinio pozitrio j teis¢ atsijungti, taCiau sieké
skatinti socialiniy partneriy derybas dél reguliavimo jtvirtinimo ir uZtikrinimo Kitais
alternatyviais buidais. Socialinis dialogas suponuoja galimybe, kad be bendrojo jstatymo dél
teisés atsijungti aspekty ta galima sureguliuoti vidinémis taisyklémis ir kolektyvinémis
sutartimis. I§ tiesy daugelis Vokietijos tarptautiniy jmoniy, jskaitant ,,Volkswagen®,
,Daimler” ir ,,Siemens®, yra sudariusios jmoniy susitarimus, kuriais uztikrinama teisé
atsijungti (UNI Global Union, 2019, p. 30).

2011 m. ,,Wolkswagen* buvo viena pirmyjy jmoniy, sudariusiy susitarimg dél darbuotojy
pasiekiamumo ribojimo po oficialiy darbo valandy. Susitarimuose numatyta, kad visy
iSmaniyjy telefony pasSto serveris iSjungiamas praéjus pusvalandziui po darbo ir vél
jjungiamas tik likus pusvalandziui iki oficialios darbo dienos pradzios (Weber et al., 2019, p.
6). Nuolatinis pasiekiamumas po darbo valandy kélé perdegimo rizikas ir nebuvo
apibréziamos darbo ir poilsio laiko ribos. Pabréztina, kad ne visiems darbuotojams buvo
uztikrinama teisés atsijungti politika. Jmong¢je i§imtimi buvo laikomi vadovai ir aukSto lygio
technikos specialistai. Vadinasi, susitarimas nebuvo pritaikytas aukStesnio lygio vadovams,

kadangi jie néra jtraukiami j kolektyvines sutartis. ,,Wolkswagen® jmoné sieké uztikrinti
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darbuotojy darbo apsauga tiek dél sveikatos faktoriy, tiek dél teisiniy pazeidimy, nubrézti
aiSkias darbo valandy ribas, siekdama iSvengti perdegimo rizikos ir asmeniniy riby
pazeidimy, taip pat, kad buty iSmokamas sgziningas atlyginimas nepiktnaudziaujant
darbuotojais. Imoné laikosi gana griezto atjungimo politikos taikymo, kuris yra pateikiamas
kolektyvinéje sutartyje.

Bendrové ,,Daimler” nuo 2014 m. yra jtvirtinusi radikalig politika — visi elektroniniai
laiskai, gaunami atostogy metu, yra iStrinami arba zZymimi ,,atostogy rezimas* (Weber et
al.,2019, p. 6). Vadinasi, tol, kol darbuotojas atostogauja, jis elektroniniy laiSky nemato, nes
jie automatiskai iStrinami. Si politika taikytina tiems darbuotojams, kurie jmonéje turi
elektroninio pasto paskyras, leidzianéias pakeisti nustatymus, kai yra atostogaujama.
,Daimler” jmone sudaro daugiau nei pusé darbuotojy, kurie naudojasi darbiniu elektroniniu
pastu.

Viena populiariausiy automobiliy pramonés jmoniy ,,BMW*, atsizvelgusi j pasaulinio
masto kylancias problemas, taip pat jvedé sistema dél teisés atsijungti. Jmonés vadovy
teigimu, nei i§ vieno darbuotojo nereikalaujama biti pasickiamam ne sutartomis darbo
valandomis, i$skyrus atvejus, kai to reikalauja komandos darbo laiko modelis (Eurofound,
2019, p. 37). Imoné laikosi bendros darbo laiko sistemos tvarkos, iSlaikant pagarba
darbuotojy asmeniniam gyvenimui. Pabréztinas svarbus aspektas, jog $i politika taikoma ir
darbuotojams, kurie dirba darbdavio patalpose (Eurofound, 2019, p. 37). Papildomai
atliekami darbai po darbo valandy yra skai¢iuojama kaip vir§valandinis darbas, uz kurj yra
atlyginama pagal numatomus susitarimus.

Imonés ,,BMW* vidiniame susitarime yra reglamentuojamas isskirtinis aspektas, kuris
atrodo gana unikalus, keiCiantis pozitrj — ,,tinkamas reakcijos laikas®. Reakcijos laikas — tai
laikas, per kurj nuotolinio darbo metu darbuotojai yra pasiekiami, taciau jy gali biti
paprasyta atlikti uzduotj, kuri turéty jtakos jy nepasiekiamumo valandoms (hipotetinis
pavyzdys: vadovas paskambina nuotoliniu biidu dirban¢iam darbuotojui, 21.00 val., kai jis
vis dar yra pasiekiamas pagal sutartas darbo valandas, ir papraSo atlikti uzduotj iki kitos
dienos ryto), Siekiant to iSvengti, susitarime nustatyta, kad reakcijos laikas, kurio tikimasi i§
nuotolinio darbuotojo, turéty biti ,,tinkamas ir proporcingas® darbo organizacijai (Eurofound,
2019, p. 37). Remiantis hipotetiniu pavyzdziu, darbo vadovas, susisiekdamas su darbuotoju

darbo valandomis, nepazeidzia nustatyty taisykliy, tac¢iau praSymas dél uzduoties atlikimo
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termino kelia jtampg ir psichologinj spaudima, jog visgi darbg reikia atlikti jau po oficialiy
darbo valandy.

Imoniy iniciatyvos teigiamai veikia darbuotojy gerove, kad buty iSlaikomas asmeninis
gyvenimo balansas. Identiskos politikos émési ir kelios Kitos Vokietijos bendrovés,
motyvuodamos tuo, kad darbuotojai patiria perdegimo problemas ir yra i§§seke. Darbuotojai,
kartu su savo vadovais, nustato laikotarpi, per kurj jie gali buiti pasiekiami, taciau neprivalo
atsakyti ] elektroninius laiskus, nors elektroninio pasto serveriai neiSjungiami ir
neblokuojami (Miguel et al., 2021, p. 14).

Atsizvelgiant j skirtingus Saliy taikymo mechanizmus, darytina i§vada, jog teisé atsijungti
buvo jtvirtinta Skirtingais metodais. Pranciizija ir Ispanija nustaté aiskias ir pakankamai
grieztas taisyklés nacionaliniu lygmeniu, o Vokietija, nors ir nesiémé griezto reguliavimo
mechanizmo, ta¢iau buvo suteikiama diskrecija taikyti kolektyvinius susitarimus tarp
darbdaviy ir profesiniy sgjungy. Remiantis Saliy pavyzdziais, pastebétas teigiamas darbo
nasumas, darbuotojy motyvacija bei sumazéje sveikatos rizikos veiksniai. Riby nustatymas ir
kontrolé sureguliavo darbo ir asmeninio gyvenimo balansg, sickiant iSvengti perdegimo

problemos.
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3. TEISINIS REGULIAVIMAS DEL TEISES ATSIJUNGTI LIETUVOJE

Lietuvos jstatymy lygmenyje darbuotojy teisé atsijungti néra kodifikuota. Pastebétina, jog
netiksliis teisiniai mechanizmai formuoja neigiama poveikj tiek darbuotojams, tiek
darbdaviams. Taciau Siandien §i teisé¢ yra labai aktuali, kadangi skaitmeniniy technologijy
jrankiai sudaro galimybes susisiekti su darbuotojais ir darbdaviais bet kuriuo metu.
Darbuotojai ima jaustis suvarzyti, jaucia nerima, stresa dél pastovaus pasiekiamumo, taciau
juridiniai organai taip pat dé¢l to nukencia, tad teisés atsijungti galimybé yra neiSvengiama
priemoné situacijai suvaldyti. Darbo kodeksas reglamentuoja tik bendrgsias darbo ir poilsio
laiko apsaugos garantijas. Siuo metu paplitusi nuolatiné skaitmeniniy prietaisy prisijungimo
kultira kenkia darbuotojy psichosocialinei biiklei. Kitose potemése bus identifikuojama
problematika, susijusi su teisés atsijungti reglamentavimu Lietuvoje, taip pat bus aptartos
galimos ateities teisékiiros reguliavimo perspektyvos Salyje, siekiant uztikrinant visy
darbuotojy apsauga.
3.1. Probleminiai aspektai

Visy pirma, kaip jau zinoma, Lietuvoje, deja, bet dabartinis Darbo kodeksas nenumato
teisinio reguliavimo dél teisés atsijungti nuostaty. Nepaisant to, Salyje neiSvengiamai kyla
Ivairiy probleminiy aspekty ir i188iikiy, su kuriais susiduria ne tik darbuotojai, taciau ir jmoniy
vadovai.

Kaip jau buvo minéta, Darbo kodekso 52 straipsnio 1 dalyje pabréziama, kad darbuotojas
nuotoliniu btidu reguliariai atlicka darbo funkcijas, naudodamas informacines ir elektroniniy
ry$iy technologijas. Vis tik néra jvardijama, kada darbuotojas gali nejausti pareigos ir
nereaguoti j darbdavio skambucius ar zinutes. Darbuotojai tampa vis labiau pazeidziami,
kuomet yra pazeidziamos jy asmeninés poilsio ribos, 0 tai sukuria ne tik psichologiniy
problemy, taciau ir teisiniy.

Siuo metu dirbant su informacinémis technologijomis, darbo normas sunku apibrézti, 0
darbuotojus neretai uzpliista nesuskaic¢iuojamas elektroniniy laisky, telefono skambuciy ar
zinuc¢iy srautas (Grigoniené, 2020, p. 102). Atsizvelgiant j §] aspekta, teigtina, jog didelis
darbo kraivis turi jtakos darbuotojy fizinei ir psichinei sveikatai ir jy saugai. Taciau, Kiek
jmanoma, vadovas, atsizvelgdamas j darbuotojy poreikius, turi siekti, kad viso to buty
iSvengiama. Siekiant uztikrinti darbuotojams darbo ir poilsio kriivi, nepazeidziant asmeninés

gyvenimo ir profesinés ribos, tai reikalauja nuolatinés vadovo priezitiros ir pastangy. Tal
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suponuoja, kad vadovai taip pat susiduria su sunkumais, patiria didelj stresg, daznu atveju
negali atsijungti nuo darbo, kadangi jie yra atsakingi ne tik uz jmonés veikla, vykdyma ir
naSuma, taciau ir uz darbuotojy gerove.

Darbo kodekso 144 straipsnio 6 dalyje reglamentuojama, kad juridinio asmens
vienasmenio valdymo organo darbo poilsio diena, S$ven¢iy diena, darbo naktj ir
vir§valandinio darbo apskaita yra tvarkoma, tac¢iau uz ta darba néra mokama, nebent Salys
darbo sutartyje susitaria kitaip, taip pat juridinio asmens vadovaujanciy darbuotojy (8i0
kodekso 101 straipsnio 3,4 dalys) darbo poilsio diena, Svenciy diena, darbo naktj ir
virS§valandinio darbo apskaita yra tvarkoma ir uz jj mokama kaip uz darbg jprastiniu darbo
laiko rezimu, nebent $alys darbo sutartyje susitaria kitaip. Si teisiné norma rezonuoja, kad
vienasmenis valdymo organas gali bati tiek jmonés jkiiréjas arba steigéjo sprendimu
paskirtas kitas asmuo. Dirbant darba poilsio dienomis, $venc¢iy dienomis, vir§valandzius arba
naktj, darbo sutartyje turi biiti numatoma apmokéjimo apskaita, taciau, jeigu tokio susitarimo
néra, tokiu atveju neatlygintai vykdys vadovo pareigas. Biidamas vienasmeniu valdymo
organu, pavyzdziui, jmonés vadovu, jis privalo uztikrinti jmonés veiklos naSumg. Imonés
vadovas prisiima didele atsakomybe, kadangi jis atstovauja ir koordinuoja visos jmonés
veiklg ir testinumg. Taip pat sprendzia jvairias situacijas ir klausimus, reikalaujanciy
operatyviy sprendimy, o tuo paciu stengiasi pasiripinti darbuotojais. Jy darbo
produktyvumas lemia jmonés reputacija ir konkurencingumo lygj. Tai naikina aiskias darbo
ir poilsio laiko ribas ir néra suteikiamos maksimalios garantijos, leidziancios iSvengti didelio
darbo kriivio, pervargimo ir emocinés jtampos.

Akivaizdu, kad tais atvejais, kai jmone iStinka kritiné situacija, darbuotojams neatradus
palankaus sprendimo biido, vadovas priverstinai ir nedelsiant turi buti pasiekiamas dél
galutinio sprendimo priémimo. Neretai, tai gali jvykti ir po oficialiy darbo valandy.
Neabejotina, kad darbuotojo ir vadovo bendradarbiavimas skatina inovatyvias idéjas.
Darytina prielaida, kad $iy dieny jmoniy vadovai neretai praranda laiko nuovoka, dirba
savaitgaliais, nuolatos tikrina darbo elektroninj pasta, atsakinéja j laiskus, jaucia atsakomybg.
Teisiniu poziiiriu darytina iSvada, kad jy darbas néra apribojamas standartinémis darbo
valandomis, o tai suponuoja teising spraga, kuri iki Siol iSlieka neapibrezta.

Informaciniy technologijy naudojimas darbo tikslais dar labiau pakoregavo darbo laiko
riby disbalansg. Besikeiciant darbo specifikai, prisitaikant prie naujy darbo reikalavimy,

did¢ja perdegimo tikimybé. Teisés atsijungti kontekste kyla probleminis klausimas, kaip
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tinkamai uztikrinti teis¢ atsijungti vadovaujanéioms pareigybéms. Nuolatinis vadovy
pasiekiamumas Lietuvoje yra sudétingas reiskinys, nes Siy darbuotojy kategorijai darbo laiko
reglamentavimas yra neaiskiai apibréziamas. D¢l $ios priezasties yra sukeliami neigiami
sveikatos padariniai. Jeigu jmonés vadovas siekia aiSkaus darbo ir poilsio balanso, jis privalo
imtis efektyviy priemoniy. Pavyzdziui, gaunami laiskai po darbo valandy — automatiniu biidu
informuoti, kad laiSkai bus perzitirimi ir atsakomi tik darbo valandomis. Taip pat darbiniuose
telefonuose po darbo valandy jgalinti automatinius ribojimus. Sie mechanizmai padéty
stabilizuoti ilgy darbo valandy iSvengimo, pasiekiamumo ribojimus ir stresg.

Taciau vertéty paminéti tai, kad perdegimo rizika néra tik vienos darbuotojy kategorijos
kylanti problema, tai paliecia ir kitas darbuotojy grupes, uzimancias vadovaujamas pareigas,
tuo paciu uzsimenant ir apie paprastus darbuotojus. Siekiant atskleisti jvairiy vadovy ir
darbuotojy kategorijy dél perdegimo darbe rodiklius, buvo pasiremta uZsienio tarptautiniais
tyrimais.

3 paveikslas. Vadovy ir darbuotojy perdegimo rizikos rodikliai.

Vadovai, kurie jauté perdegima darbe

43%

Vidurinio lygio
Aukstesnio lygio

Auksciausieji

Darbuotojai

Saltinis: Sudaryta autoriaus, remiantis: Work Trend Index Pulse duomenimis. Prieiga per
internetg: Future Forum Pulse Report Fall 2022.

Remiantis pateiktais rodmenimis, didziausig perdegimo lygj jaucia vidurinio lygmens
vadovai — 43 proc. Rezultatai suponuoja prielaidg, kad neretu atveju vidurinio lygio vadovai
yra atsakingi uz operatyvia jmonés veikla, sprendzia kasdienius darbo klausimus yra
tarpininkai tiek tarp auksciausio lygmens vadovy kategorijos, tiek tarp zemesnés kategorijos,
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dél to daugiausiai ir nukencia nuo perteklinio darbo kriivio ir patiria emocinj iSsekimg bei
perdegima nuo darbo. Taip pat aukstesniojo ir auk$¢iausiojo lygmeny vadovai gali deleguoti
uzduotis vidurinio lygmens vadovams ar paskirti juos atlikti darbuotojams. Darbuotojali,
kurie neuzima vadovaujanciy pareigy, sudaro net 40 proc. — tai gali lemti nuolatinis
spaudimas i§ kity vadovy, didelis darbo intensyvumas, todél neretu atveju ir buna nuolat
pasiekiami. Taip pat viena i§ galimy priezas¢iy dalj darbuotojy gali sudaryti jauni Zzmonés,
neturintys pakankamos darbo patirties, negebantys nubrézti riby ir pradedantys tvirtintis
darbo rinkoje. Dél to darbuotojas néra jgiides suvaldyti streso lygio, ir yra linkes kuo skubiau
adaptuotis darbo vietoje. Remiantis tyrimy duomenimis, perdegimo rizika yra paplitusi ne tik
tarp aukSCiausio lygio vadovy, taCiau ir tarp skirtingy kategorijy, susidurian¢iy Su
psichologiniais darbo i$§tkiais. Analizuojant duomeny rodikliy rezultatus, pastebéta, kad jie
aktualts ir Lietuvos darbo teisés kontekste, kadangi $iuo metu nenumatomas teisinis
reguliavimas, kuris kontroliuoty visy darbuotojy padétj dél nuolatinio prisijungimo prie
skaitmeniniy priemoniy.

Vadovaujantis Valstybiné darbo inspekcijos prie Socialinés apsaugos ir darbo ministerijos
2020 m. geguzés 11 d. raste Nr. SD-128-5727 pateiktu iSaiskinimu dél Darbo kodekso 144
straipsnio 6 dalies taikymo, sprendziant, ar darbuotojas yra priskiriamas prie vadovaujanciy
darbuotojy (nesvarbu, ar jis priskiriamas prie aukStesnés ar Zemesnés grandies vadovy),
kiekvienas atvejis yra individualus ir turéty buti vertinamos darbuotojy atlickamo darbo
funkcijos, pobidis, pavyzdZiui, organizuoti darba, duoti privalomus vykdyti nurodymus
Kitiems jmonés darbuotojams, o ne turimos darbuotojo kvalifikacijos, vadovavimo fakta
pagrindziant darbuotojo darbo sutartimi, pareigybés apraSymu, darbdavio darbo tvarkos
taisyklémis ar kitais lokaliniais teisés aktais, patvirtinanciais darbovietés pavaldumo i$samig
struktiirg bei tam tikrg subordinacijg (Vilniaus apygardos teismo Civiliniy byly skyriaus 2021
m. lapkricio 11 d. nutartis Nr. e2A-2789-967/2021). Reiksminga, kad jrodant vadovaujancio
vadovo statusg, yra pasitelkiama ne tik pareigybés pavadinimo jforminimu, bet ir faktiskai
atliekant darbo funkcijas. Todél yra butina tiksliai rastu apibrézti kokios bus atliekamos
darbo funkcijos, siekiant ateityje iSvengti gincy.

Darbdaviy nuolatinis prisijungimas prie informaciniy technologijy inicijuoja lygiagrecia
darbuotojy problematikg. Darbo santykiuose darbuotojai yra silpnesnioji Salis, darbdaviai
neretai yra linke tikétis, kad jie nuolat bus pasiekiami. Darbdaviai yra linke siysti jiems

patogiu metu elektroninius laiskus, tikédamiesi, kad darbuotojai nedelsdami sureaguos ir
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sulauks atgalinio rySio ir abipusio bendradarbiavimo. Kadangi Lietuvoje neturime teisinio
reglamentavimo, tiesiogiai uzdraudziancio darbdaviui po darbo valandy kontaktuoti su
darbuotojais, tai didina jtampa ir l1étin] stresg bei naikina ribg tarp profesinio darbo bei poilsio
laiko, taciau darbuotojas ima jausti didesn¢ atsakomybe ir nerimg, jog nebiity prarandamas
vadovy pasitikéjimas.

Taip pat bitina paminéti, jog neapibréziant aiskios darbo organizavimo tvarkos, tai neretu
atveju sukelia daug diskusiniy klausimy dél darbo valandy riby. Siuo metu galima teigti, jog
teisiniai precedentai dél darbo laiko reglamentavimo mechanizmy dar vis tik turi tam tikry
spragy.

Galima remtis teismy praktikos pavyzdziu dél darbuotojo atleidimo, kai darbdavys
klaidingai traktavo darbuotojo neatvykima j darba dirbant nuotoliniu biidu. Darbovietéje
buvo nusistovéjusi darbo organizavimo praktika — nesant prisiregistravusiy pacienty,
gydytojai tur¢jo teis¢ dirbti nuotoliniu budu savo nuoziiira, naudojantis telekomunikacinémis
priemonémis. Pagrindiné problema — S$alys nebuvo susitarusios dél aiskaus darbo
organizavimo susitarimo elementy. Lietuvos AuksCiausiasis Teismas (toliau — LAT)
pripazjsta, jog Lietuvos darbo teis¢je galioja turinio prie§ forma virSenybés principas ir
pazyméta, kad darbo sutarties salygos gali biiti nustatytos ne tik raSytin¢je darbo sutartyje ar
teisés aktuose, bet gali buti teismo nustatytos i§ darbo sutarties Saliy elgesio, atliekamy
veiksmy, kity reikSmingy aplinkybiy apie faktinj sutarties vykdyma, kurie sudaro pagrinda
spresti, kad darbo teisiniy santykiy metu buvo $aliy susitarimas j atitinkama elgesj, veiksmus
vertinti kaip vieng sutarties salygy (Lietuvos Auks¢iausiojo Teismo Civiliniy byly skyriaus
2021 m. geguzés 12 d. nutartis Nr. e3K-3-116-943/2021). Teismas $ioje situacijoje pripazino,
kad darbo santykiy ir funkcijy vykdymas yra svarbiau nei formalas susitarimai. Papildomos
faktinés aplinkybés, kurias nustato teismas, gali buti pakankamas jrodymas pagristi
nusizengima.

Identiska situacija, kuri pasikartoja, buvo sprendziama dél darbo santykiy fakto klausimo
ir nuotolinio darbo reglamentavimo aspekty. Darbovietéje neturéjo aiSkios nuotolinio darbo
tvarkos politikos, dél ko tarp saliy kilo gincas. Teismas konstatavo, kad turinio pries forma
principas — jeigu darbuotojas faktiskai vykdé darbo funkcijas, turi bati taikomos darbo
santykiy garantijos (Lietuvos apygardos teismo Civiliniy byly skyriaus 2019 m. balandZio 5
d. nutartis Nr. 2A-1341-912/2019).
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Darytina i$vada, kad jeigu darbuotojas ir darbdavys tarpusavyje susitaria dél nuotolinio
darbo, rasytinio sutikimo nereikia, taciau remiantis teismine praktika, galima susidaryti
nuomong, kad nuotolinio darbo tvarka yra itin svarbi, jog biity iSvengiami gincai. Nuotolinio
darbo tvarkos neturéjimas neuztikrina visapusiS$ko apsaugos nuo skirtingy interpretacijy ir
naujy atsiradusiy salygy vykdymy tiek i$ darbuotojo pusés, tiek ir darbdavio.

Nuotolinio darbo tvarkos aprasas yra svarbus dél to, kad darbdavio galimybés kontroliuoti
darbuotojy darbo laikg yra ribotos, nes dirbant nuotoliniu biidu, darbuotojas savarankiskai
susidélioja darbo grafikg savo nuozitra. Nepaisant tvarkos, tokiu atveju susiformuoja
problemos ir galimos rizikos: néra iSdirbamas visas darbo laikas, savavaliS$kai darbas
atliekamas ne darbo laiku, bet poilsio metu, kuris virSija nustatyta darbo laiko norma.
Atsiranda problema dél darbuotojy pervargimo, streso ir perdegimo, nes netinkamai
sureguliuotas darbo laikas, dél to nepertraukiamai atliktos darbo funkcijos. Dél Siy priezas¢iy
atsiranda poreikis aiSkiai reglamentuoti nuotolinio darbo tvarka, kurioje blity numatoma ir
teisés atsijungti prevencija.

Taip pat atsiranda rizika, kai darbuotojas tam tikrai atvejais néra pasickiamas, o jmonés
veiklai budingas darbo testinumas ir efektyvumas. Pavyzdziui, informaciniy technologijy
specialistas. Atsiranda sistemos sutrikimas, kuris trukdo jmonés veiklos testinumui, o
darbuotojas yra nepasiekiamas ir atsijunges po darbo valandy, arba dél kity priezasCiy, tai
gali biiti uzdelstas problemos sprendimas, kuris gali turéti jtakos kity darbuotojy
produktyvumui arba net visos jmonés veiklai. Taigi, tam, jog biity iSvengiama tokiy situacijy,
biitina raSytiniu biidu detalizuoti darbo laiko aspekta, taip pat ir teisés atsijungti bei iSimtinius
atvejus nuotolinio darbo tvarkoje. RaSytiné susitarimo forma yra rekomenduotina dél
abipusio saugumo ir gin¢y i§vengimo.

Darbo kodekso 114 straipsnis nustato maksimaliojo darbo laiko reikalavimus — 1 punktas
reglamentuoja, kad vidutinis darbo laikas, jskaitant vir§valandzius, taciau nejskaitant darbo
pagal susitarimg d¢l papildomo darbo, per septyniy dieny laikotarpj negali biti ilgesnis kaip
keturiasdeSimt aStuonios valandos, o 2 punkte nurodoma, kad jskaitant virSvalandzius ir
darbg pagal susitarimg dél papildomo darbo — SeSiasdesimt valandy per kiekvieng septyniy
dieny laikotarpij.

Tokiu atveju, kylant abiejy Saliy gincui, darbdavys turéty jrodyti, kad tinkamai informavo
darbuotojg dél darbo ir poilsio laiko normy. Taip pat vertéty prie§ priimant darbuotoja j darbo

vietg visy pirma susitarti ir iSsamiai aptarti darbo valandy trukme. Darbas, kuris bus
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atlickamas nuotoliniu biidu apsaugant ir darbdavio interesus turéty biiti uzfiksuotas rastu,
pagrindziant tuo, kad darbuotojas buvo informuotas ir supazindintas su darbo ir poilsio laiko
tvarka.

Darbo kodekso 119 straipsnio 1 dalis numato, kad virSvalandziai — tai laikas, kada
darbuotojas faktiSkai dirba, virSydamas darbo laiko rezimo jam nustatyta darbo dienos
(pamainos), apskaitinio laiko bendra darbo laiko trukme. Akivaizdu, kad §i norma neiSskiria
nuolatinio skaitmeninio darbo funkcijy atlikimo laiko normos, tad darbdaviai gali ir iSvengti
vir§valandziy apskaitos, pasinaudodami darbuotojy pasiekiamumu. Remiantis Darbo kodekso
119 straipsnio normomis, kuriose reglamentuojamas vir§valandinis darbas, teisés atsijungti
kontekste galima preziumuoti, kad darbuotojo prisijungimas prie skaitmeniniy jrenginiy gali
biiti prilygstamas neformaliems vir§valandziams, taciau, deja, jie néra jtraukiami j darbo
apskaitg ar kompensuojami. Minéto straipsnio 4 dalyje nurodoma, jog dirbant vir§valandzius,
negali biiti paZeidziami maksimaliojo darbo laiko ir minimaliojo poilsio laiko reikalavimai.
Darbuotojy nuolatinis pasiekiamumas atitinka virSvalandinj darbo laika, taiau jstatymo
normos to tiesiogiai nenumato.

Darbo kodekso 33 straipsnio 3 dalimi yra jtvirtinama, kad papildomos darbo sutarties
salygos — tai darbo sutarties Saliy susitarimu nustatomos darbo salygos, kurios sukonkretina
normas arba jtvirtina joms neprieStaraujant] darbo sutarties Saliy susitarimg dél darbo, nors
salygos neprivalo sulygti darbo sutartimi, taciau jos tampa darbo sutarties Salims privalomos,
kai yra dél jy susitariama. Taciau remiantis teismine praktika pastebima, jog Salys nesusitaria
del papildomo darbo valandy teisés atsijungti kontekste, 0 tai sukelia teisés paZeidimus dél
virSvalandinio darbo.

LAT pazymi, jog darbuotojams yra sudétinga jrodyti vir§valandinio darbo atlikima, 0 tai
neretai perauga j gin¢a. Buvo nagrinéjama situacija, kai darbuotojas reikalavo priteisti uz
vir§valandinj darba, kuris buvo jskaitomas kaip darbo diena, bet oficialiai nefiksuojamas.
Teismy praktika suformavo, kad darbuotojas turi teis¢ j virSvalandziy apmokéjima tik tuo
atveju, jei jie buvo atliekami darbdavio nurodymu arba su jo zinia, 0 LAT yra konstataves,
kad jei darbuotojas dirbo vir§valandzius savo iniciatyva, siekdamas atlikti darbus, darbdavys
neprivalo uz juos mokéti papildomai (Klaipédos apylinkés teismo Klaipédos rajono rimy
sprendimas 2021 m. geguzés 19 d. Nr. e2-1845-1071/2021). Taciau pabréztinas aspektas, jog
virSvalandziy kompensacija negali biiti atsisakyta remiantis tuo, jog jie buvo atliekami

darbuotojo iniciatyva, jei darbdavys faktiskai leido ar skatino tokig praktika.Tal suponuoja
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problemg dél teisés atsijungti klausimo, kadangi néra aiskiy taisykliy, kurios jrodyty realy
darbo laiko pazeidima.

Jeigu darbuotojai po oficialiy darbo valandy nebity pasiekiami — bity iSvengiama
sveikatos neigiamy padariniy, nes atsirasty teisinés normos, kurios subalansuoty darbo kriivj.
Neformalts ir neapmokami virS§valandziai sumazéty, nes bty sureguliuotas pasiekiamumas.
Taigi, atsizvelgiant ] tai, kad teisés atsijungti reglamentavimas galéty tapti esmine darbo
teisés dalimi, siekiant uztikrinti darbuotojy gerove, turi biiti skatinama jdiegti mechanizmus,
fiksuoti sagziningg darbo laika.

Kaip minéta aptariant ESTT praktikg dirbant miSriuoju biidu, t. y. nuotoliniu biidu,
pasyvus budéjimas namuose, gali biiti buti pripazintas darbo laiku, tokiais atvejais, kai yra
jrodoma, kad darbuotojas i§ esmés neturéjo realios galimybés uzsiimti savo asmenine veikla,
nes buvo jpareigotas nepetraukiamuoju laikotarpiu biti pasiekiamas. Remiantis Lietuvos
Auksciausiojo Teismo nutartimi, teismas iSaiSkino, kad pasyvus budéjimas turi biuti
suvokiamas kaip laikas, kai darbuotojas nevykdo darbo funkcijy bei neprivalo jsipareigoti
vidinei darbo tvarkai ar paklusti darbdavio nurodymams, ir kontrastingai — laikas, kada
darbuotojas privalo fiziskai biiti darbdavio nurodytoje vietoje ir turi biiti pasiekiamas, jog
nedelsiant prireikus, biity atlickamos darbo funkcijos (2023 m. gruodzio 20 d. nutartis
civilingje byloje Nr. e3K-3-328-684/2023). Taliau pabréztina, jog darbuotojo veiksmai
namuose buvo suvarzomi darbdavio nurodymy, kurie ribojo laisvai disponuoti poilsio laiku,
t. y. nedelsiant per 1,5 min., prival¢jo reaguoti j iSkvietima, buti su uniforma, jam draudziama
uzsiimti paSaline veikla, miegoti ir jis privalo biiti pasiekiamas 24 valandas per parg per
specialig programg. Vertinant apribojimy poveikio stipruma, turi biiti jvertintas terminas, per
kurj budintis darbuotojas turi vykdyti tiesioging darbo funkcija.

Tai i§ esmés ir riboja teis¢ atsijungti, kadangi, laukdamas iSkvietimo j darbo vieta,
darbuotojas netenka teisés laisvai disponuoti asmeniniu laiku. Darbo kodekso 118 straipsnio
4 dalyje nurodoma, kad darbuotojo buvimas ne darbovietéje, bet esant pasirengusiam atlikti
tam tikrus veiksmus ar atvykti j darboviete kilus biitinybei jprastiniu poilsio laiku (pasyvusis
budé¢jimas namie), nelaikomas darbo laiku, iSskyrus faktiskai atlikty veiksmy laika, toks
budé¢jimas negali trukti ilgesnj kaip nepertraukiama vienos savaités per keturias savaites
laikotarpiu ir darbuotojui mokama ne mazesné kaip 20 proc. dydzio vidutinio darbo

uzmokescio per ménesj priemoka.
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Hipotetine sgsajg tarp pasyvaus budéjimo ir teisés atsijungti galima jzvelgti per darbdavio
lukescio prizmg¢. Darbuotojas, nepaisant to, nors ir néra fiziskai jtraukiamas j darbo funkcijy
atlikima, taciau gali jausti darbdavio poreikj ir liikestj, kas gali sukelti nuovargj, stresg ir
psichologinj spaudimg. O pasyvus budéjimas — kai darbuotojas yra priverstas buti
pasiekiamu, kad atlikty pavestas darbdavio darbo funkcijas.

Darbo ir poilsio laiko atskyrimas nuotoliniam darbui yra biitinas aspektas tam, kad biity
sureguliuotas darbuotojy balansas. Tai yra esminis veiksnys, uztikrinantis dabuotojy
psichologing sveikatos biikle. Darbo kultiroje turi buti iSlaikoma abipusé pagarba tiek
darbuotojams, tiek darbdaviams, kad bity sukurtas tvaresnis darbo modelis, taciau kartu
uztikrinta, kad biity iSlaikomos aiSkios darbo ir poilsio ribos.

Taigi, darbuotojy teisés atsijungti problematika yra sudétinga ir Siomis dienomis gali biti
pagrijsta tik darbdavio pasitikéjimu. Nuotolinio darbo tvarka yra itin svarbi, jos nesilaikymas
formuoja tolimesnius rizikos veiksnius. Darbdavio ir darbuotojo imperatyviy taisykliy
laikymasis ir teisinis normy Sureguliavimas padéty palaikyti aiSkias pozicijas dél abipusio
Saliy saziningumo principo uztikrinimo. Taip pat teisinis reguliavimas yra reikalingas, jog
kilus Saliy nesutarimams, teismas galéty jvertinti ir pasiremti teisiniy normy pagrindais bei

konstatuoti teisingg ir pagrista sprendima.
3.2. Reguliavimo perspektyvos

2021 m. Europos Parlamento rezoliucijos projektu buvo raginama valstybes nares bendru
sutarimu jtvirtinti teisés atsijungti nuostatas direktyvoje. Ta¢iau nejgyvendinus ir nepriémus
Sios direktyvos, rezoliucijoje galima jZvelgti esminius elementus, suponuojancius
reguliavimo pagrindus. Vadinasi, ne tik Lietuvoje, tac¢iau ir ES lygmeniu, $i problema yra
aktuali. Didéjant darbuotojy psichosocialiniam stresui, darbo krtviui, darbo ir poilsio laiko
nykimui ir apibréztumo trikumams, atsiranda poreikis nustatyti aiSkias teisés atsijungti
reguliacines kryptis, kurios sukurty konceptualias taisykles.

Europoje yra paplites socialinis dialogas bendradarbiavimo, bendry interesy ir tiksly
siekimas tarp darbdaviy ir darbuotojy arba darbuotojy atstovy. Lietuvoje socialinis dialogas
yra nepakankamai paplitgs ir iSvystytas. Yra viena pagrindiné kliditis, kodél profesinés
sgjungos néra aktyvios, kaip kitose Salyse, nes yra ribotas finansavimas. Dél Sios priezasties
yra nepasiekiamas pakankamas jsitraukimas. PrieSingai nei Vokietijoje, profesinés sgjungos

atlicka svarby vaidmenj ir turi pakankamai jtakos apginti darbuotojy teises bei interesus.
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Taigi, Lietuvoje socialinis dialogas nebiity efektyvi priemoné, kuri pagerinty darbuotojy
teiseés atsijungti salygas, nes néra pakankamas profesiniy sajungy aktyvumas.

Taip pat pabréztina, kad Siomis dienomis darbdaviai, be abejonés, savo asmenine
iniciatyva gali skatinti nustatyti darbuotojy teis¢ atsijungti, jtvirtindami ja jmonés vidaus
teisés aktuose, t. y. politikose, darbo tvarkos taisyklése arba darbo sutartyse. Zinoma,
padidinti darbuotojy saugumg galima ir per efektyvesnj esamos apsaugos uZztikrinima,
iSpleciant darbdavio pareigy apimtj, taikant efektyvesnius individualius ir kolektyvinius
darbo teisiy gynimo badus (Davulis, 2017, p. 108). Sis badas suteikty geresne darbo kokybe,
biity iSvengiama riziky dél sveikatos sutrikimy. Abi Salys buty jpareigotos laikytis taisykliy ir
joms nenusizengti, galimai, bity iSvengiama ir konflikty skaiciaus. Pavyzdziui, Darbo
kodekso 30 straipsnio 5 dalyje reglamentuojama, kad darbdavys, kurio vidutinis darbuotojy
skai¢ius yra daugiau kaip 50, Sio kodekso nustatyta tvarka jvykdes informavimo ir
konsultavimo procediiras, privalo patvirtinti smurto ir priekabiavimo prevencijos politika.
Politikoje turi buti nustatytos esminés nuostatos, kurios uzkirsty kelig patirti darbuotojams
smurtg ir prickabiavimg. Teisiné norma ne tik jpareigoja darbdavj vykdyti teisines nuostatas
ir baiti atsakingais uz darbuotojy gerove, taciau taip pat reikalauja aktyviy veiksmy dél Sios
politikos prevencijos jgyvendinimo.

Taciau darbuotojy teisés atsijungti kontekste Siandien Sio skatinimo nepakanka ir jis yra
neveiksmingas, nes darbdaviai néra imperatyviai jpareigoti patvirtinti konkre¢ias vidaus
politikos taisykles — tai gali buti tik jy asmeniné iniciatyva ir noras, kuris, manytina, yra iki
Siol pasyvus ir tai tik iSlieka kaip teoriné tikimybé. Taliau ateityje, jtvirtinant teising norma
jpareigoti darbdavius vidaus politikoje jtvirtinti specialias taisykles, biity veiksminga, 0
darbuotojams buty uztikrinamos sgziningos darbo garantijos. Siekiant pasiekti teigiamy
rezultaty, teisés atsijungti reglamentavimas ir skatinimo priemonés biity reikSmingos.

R. Grigoniené pateikia pasiilymg - papildyti Darbo kodekso normas, Kkurios
reglamentuoty darbuotojo teis¢ atsijungti nuo skaitmeniniy priemoniy po darbo valandy.
Situlytina Darbo kodekso straipsnj dél nuotolinio darbo papildyti nuostata, kad darbuotojai
turi teis¢ atsijungti nuo skaitmeniniy jrenginiy ir buiti darbdaviy nepasiekiamais ne darbo
laiku, naktj, poilsio ir §venciy dienomis, jei Salys i$ anksto néra susitarusios dél tokio darbo
laiko arba to nereikalauja darbo pobtudis. Teisés ,atsijungti® realizavimas gali pasireiksti

jvairiai. Pavyzdziui, vienas 1§ varianty galéty biiti darbdavio jpareigojimas nustatyti laiko
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limitg visoms darbui naudojamoms sistemoms, kad darbuotojai negaléty prisijungti laisvo
laiko metu (Grigonieng, 2020, p. 104).

Autorés pateikiamas pasitilymas néra tinkamas ir aiskus, 0 netgi labiau Kkritikuotinas.
Kadangi $i nuostata neatitikty darbuotojy lygybés ir vienodos darbuotojy apsaugos
prevencijos elementy. Sitilytinas nuotolinio darbo nuostatos papildymo esminis triikumas yra
tas, kad yra isskiriama tik nuotolinio darbo darbuotojy kategorija. Vadinasi, reguliavimas
nebiity taikomas tiems darbuotojams, kurie dirba kontaktiniu btudu, taciau jie lygiai taip pat
darbe patiria stresg, pervargimg ir jaucia vadovy spaudimg buti pasickiamais po darbo
valandy. Ribotas teisés taikymas sukurty neteisingg praktika, darbuotojams, dirbantiems
kontaktiniu btidu, nebiity uztikrinama visapusisSka teisiné apsauga. Reguliavimas sukelty
didelg rizikg teisés sistemos vystumuisi.

Nepaisant to, zinoma, reikia teisinio reguliavimo d¢l teisés atsijungti, taciau jis turi buti
detalus ir konkretus, numatantis darbdaviui teises ir pareigas, taciau pritaikytas visiems
darbuotojams bei visoms organizavimo formoms. Vienas i§ alternatyviy veiksmingy bady —
papildyti Darbo kodekso 27 straipsnj, ir jtraukti papildomag nauja dalj. Bendrasis straipsnis
reglamentuoja darbuotojy teises j privaty gyvenima, 0 minéto straipsnio 2 dalyje yra minima
apie informacines ir elektronines rysio technologijas. Pavyzdziui, papildzius Darbo kodeksa
5 dalimi, joje galima bty nustatyti, kad darbuotojas turi teis¢ atsijungti nuo darbo priemoniy
po darbo valandy ir biiti nepasiekiamu, i§skyrus iSimtinius susitartus atvejus. Si teisés norma
reiksty, jog darbuotojai neprivalo atsakyti j darbdavio pranesimus, skambucius, elektroninius
laiskus ne darbo metu. Sios teisés jgyvendinimas biity numatanti teisés atsijungti apsauga ir
kontrole.

Jtvirtinant $ig teising norma, darbuotojams bty nustatomas tikslesnis darbo ir poilsio laiko
riby apibréZtumas, biity suteikiama galimybe atsijungti nuo skaitmeniniy platformy, dél to jie
nebiity priversti dirbti virSvalandinio darbo, dél kurio Salys nebuvo susitarusios.

Pabréztina, jog COVID-19 pandemijos proverZis, trukes kelerius metus, atskleidé teisines
spragas ir reguliavimo trikumus. Zvelgiant j ateitj, prasidéjus naujai pandemijai ar
ekstremaliai visuomengés sveikatos rizikai, daugelis sektoriy privaléty sugrizti i nuotolinio
organizavimo biidg. Siekiant iSvengti teisiniy spragy, yra reikalingi aiskiis ribojimai,
taisyklés ir reglamentavimo pagrindas, kuris uzkirsty kelig nesutarimams tarp abiejy Saliy. IS
anksto imantis teisiniy priemoniy jgyvendinimo, tai padéty efektyviau iSspresti darbo teiséje

kylancius sunkumus bei sukontroliuoty padéti taikant apsaugos ir kontrolés mechanizmus.
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Taigi, darytina iS§vada, jog Darbo kodekso papildymas biity vienas i§ veiksmingiausiy
budy ir veiksniy, apsauganéiy visuomeng¢ nuo kylanéiy i8$tkiy, iSlaikant darbdaviy ir
darbuotojy interesy balansg. Valstybé buty pasirengusi veikti efektyviai, uzkirsty kelig

teisinéms spragoms pléstis ir ateityje.
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ISVADOS

1. COVID-19 pandemija pasauliniu mastu priverté daugelj darbo organizacijy pereiti prie
nuotolinio darbo modelio. Nuotolinio darbo samprata interpretuojama skirtingai ir neturi
vieno teisinio apibrézimo. Lietuvoje prisitaikant prie Siuolaikiniy darbo formy ir
tendencijy, ji buvo jtvirtinta tik 2010 m. — vietoje namudinio darbo sutarties jsigaliojo
nuotolinio darbo sutartis. Esminis skirtumas tarp nuotolinio darbo ir teledarbo — nors
darbuotojai pavestas darbdavio funkcijas atlicka ne fizin¢je darbo vietoje, taCiau
teledarbas iSskiria tuo, kad darbo organizavimo formoje naudojamos elektroninés rysio
priemonés. Teledarbas tampa efektyvus ir jmanomas dél skaitmeniniy technologijy
jrankiy bei internetiniy platformy, leidzianciy bet kuriuo metu ir nepriklausomai nuo
darbo vietos bendradarbiauti su kolegomis, atlikti pavestas darbo uzduotis. Skaitmeninés
technologijos pakeité darbo kultiirg, sudaré palankias salygas organizuoti nuotolinj darba
ir asmeninio gyvenimo riby disbalansas, nuolatinis darbuotojy pasiekiamumas ne tik
darbo valandomis bei suprastéjusi psichologiné biisena.

2. ES teisinis reguliavimas 2003/88/EB direktyvoje reglamentuoja darbo ir poilsio laiko
pagrindinius aspektus. Uztikrinamos minimalios poilsio ir maksimalios darbo laiko
atskirties ribos. Siandien $iuolaikinés darbo salygos ir tendencijos direktyvos nuostatos
nepakankamai uztikrina teisés atsijungti problema. Europos Parlamentas 2021 m. sausio
21 d. pateiké rezoliucijg su rekomendacijomis Komisijai, siekiant apsaugoti darbuotojy
emocing, psichologing biiseng ir sveikata, iSvengti perdegimo veiksniy, uztikrinti darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg. Priémus direktyvg valstybés narés bity jpareigotos
nacionalinéje teiséje priimti teisés aktus ar papildyti esamas teises normas, kad buty
sureguliuota teisés atsijungti problema.

3. Uzsienio Saliy teisinis reglamentavimas suponuoja, kad darbo ir poilsio laiko atskyrimas
teisés atsijungti kontekste yra aktualus, taciau reikalauja aiSkaus reguliavimo. Pranciizija
buvo pirmoji Salis, kuri nacionaliniame teisés akte jtvirtino teising normg — teis¢
atsijungti. Imones, turin¢ios daugiau nei 50 darbuotojy, deryby metu turi aptarti su
darbuotojais ar jy atstovais ir profesinémis sgjungomis dél informaciniy ir rysiy
technologijy naudojimo salygy bei taisykliy dél darbuotojy teisés atsijungti. Jeigu
susitarimas néra pasiekiamas, darbdavys, vienaSaliSkai pasikonsultaves su socialiniu ir

ekonomikos komitetu, nustato Sig teis¢ jmonés politikoje. Ispanijoje teisés atsijungti
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jgyvendinimas priklauso nuo specialaus jstatymo, kuriame numatoma, kad nedarbo,
poilsio ir atostogy metu yra uztikrinamos garantijos j poilsio laika ir atsiribojimg nuo
skaitmeniniy priemoniy. Vokietijoje teis¢ atsijungti néra reglamentuojama jstatymo,
tadiau didZiosios jmonés gali turéti skirtingas vidaus taisykles. Saliy reguliavimo
skirtumai atskleidzia, kad néra universalaus taikymo biido, ta¢iau pagrindinis siekis —
uztikrinti darbuotojams palankias darbo salygas, psichologing biklg, profesinio ir
asmeninio gyvenimo balansg ir i$laikyti pagarba darbuotojy poilsio laikui.

Lietuvoje teisé atsijungti néra tiesiogiai jtvirtinta teisés aktuose. Atsizvelgiant j kity ES
Saliy teisinj reguliavima, lokalius teisés aktus ir patirtis, bty tikslinga apsvarstyti Sios
teisés reglamentavima ir Lietuvoje. Sios teisés jgyvendinimas galéty skatinti darbdavj
imperatyviai vidaus politikoje jsitvirtinti taisykles dél darbuotojy teisés atsijungti. Kitas
alternatyvus buidas — Darbo kodekso 27 straipsnio 5 dalies papildymas — uztikrinty ne tik
nuotolinio darbo darbuotojy kategorija, taciau tai apimty visus darbuotojus. Joje galima
biity nustatyti, kad darbuotojas turi teis¢ atsijungti nuo darbo priemoniy po darbo valandy
ir buti nepasiekiamu, i$skyrus iSimtinius susitartus atvejus. Teisés jgyvendinimas
numatyty teisés atsjungti apsauga ir kotrolés prevencija bei naikinty nuolatinio

pasiekiamumo politikos kultiira.
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SANTRAUKA

Darbuotojo teisé atsijungti: teisinio reguliavimo poreikis
Gabrielé Prigorodovaité

Pirmoje magistro dalyje teoriniu aspektu yra atskleidziama nuotolinio darbo (teledarbo)
samprata ir esminiai elementai bei bruozai. Aptariamas COVID-19 pandemijos proverzis ir
skaitmeniniy technologijy jtaka nuotolinio darbo organizavimo budui.

Antroje dalyje analizuojamos ES nuostatos dél darbo ir poilsio laiko atskyrimo. Remiantis
uzsienio valstybiy pavyzdziais, analizuojami teisés atsijungti mechanizmai ir pateikiami
skirtingi reguliavimo modeliai. Taip pat analizuojamos kylanCios problemos dél teisés
atsijungti t. y. sveikatos sutrikimai, nuovargis, stresas, asmeninio gyvenimo ir darbo riby
nykimas. Teisé atsijungti — tai darbuotojo teisé i$jungti skaitmenineS priemones pasibaigus
oficialioms darbo valandomis. 2021 m. rezoliucijoje Europos Parlamentas pasitlé jtvirtinti
teisés atsijungimo prevencija, kad bty uztikrinamos saziningos darbo ir poilsio valandos,
atsijungimas, puoseléjant darbuotojy gerove.

Trecioje dalyje aptariamos ateities perspektyvos Lietuvos Respublikoje dél teisés
atsijungti teisinio reguliavimo jtvirtinimo. Taip pat iSskiriami pagrindiniai probleminiai
klausimai ir aspektai. Pateikiamos darbuotojy teisés atsijungti ateities perspektyvos ir
pateikiamos rekomendacijos, jog biity iSvengiama neigiamy padariniy. Teisés atsijungti
jtvirtinimas mazinty perdegimo ir streso lygj, skatinty darbuotojy motyvacijag bei darbo
efektyvuma.

Taigi, siekiant atskleisti probleminius aspektus, susijusius su darbuotojy teise atsijungti,
magistro darbe i§samiau yra analizuojama uZsienio teisés aktai ir moksline literatiira. Taciau
taip pat yra remtasi Lietuvos Respublikos teismine praktika. Sios iniciatyvos suponuoja

didele svarbg skatinti darbo rinkos poky¢ius.
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SUMMARY

The right of a worker to disconnect: the need for legal regulation
Gabrielé Prigorodovaiteé

The first theoretical part of the Master's thesis introduces the concept and the essential
elements of teleworking. The outbreak of the COVID-19 pandemic and the impact of digital
technologies on the way teleworking is organised are discussed.

The second part analyses the EU rules on the separation of working time and rest time. It
analyses the mechanisms behind the right to separation, drawing on examples from abroad,
and presents different regulatory models. It also looks at the issues raised by the right to
disconnect, i.e. health problems, fatigue, stress, blurring of boundaries between personal life
and work. The right to log off is the right of an employee to switch off digital tools after
official working hours. In its resolution of 2021, the European Parliament proposed to
establish a legal framework for the prevention of disconnection, to ensure fair working and
resting hours, and to prevent disconnection while promoting workers well-being.

The third part discusses the legal framework on the right to disconnect in the Republic of
Lithuania. The main problematic issues and aspects are highlighted. It highlights the future
perspectives of the right of workers to disconnect and makes recommendations to avoid
negative consequences.

Thus, in order to shed light on the problematic aspects that are related to the disconnection
of workers' rights, the Master's thesis analyses in more detail foreign legislation and scientific
literature. However, reference is also made to the case — law of the Republic of Lithuania.

These initiatives imply the importance of promoting labour market change.
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