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1. UVOD**

Iako su prve digitalne tehnologije uvedene 1970-ih, snazan razvoj dozivjele
su posljednjih nekoliko desetljeca, posebice ve¢im kori$tenjem osobnih mobil-
nih rac¢unala, interneta i mobilnih telefona. Pod njihovim utjecajem postupno
i iz temelja mijenja se karta svijeta rada. Kori$tenje informacijsko-komunika-
cijskih tehnologija (dalje: IKT)" omogucilo je radnicima razli¢itih zanimanja
i u razli¢itim djelatnostima da rad obavljaju u bilo koje vrijeme i na bilo kojem
mjestu. Uvode se fleksibilni obrasci radnog vremena te stvaraju novi, fleksi-
bilni oblici rada. Prema podatcima Eurofounda, medu ovim posljednjima naj-
zastupljeniji je upravo rad putem platformi i mobilni rad temeljen na IKT-u.?

Pandemija bolesti COVID-19 uzrokovala je snazan porast rada temeljenog
na IKKT-u, osobito rada od kuce, koji je omogucio poduzec¢ima nastavak poslo-
vanja i o¢uvanje radnih mjesta.> Prema statistickim podatcima, prije pande-
mije samo je oko 5 % radnika u Europskoj uniji (dalje: EU) redovito obavljalo
telerad, a oko 14 % barem povremeno. U lipnju 2020. godine, dakle nakon
izbijanja pandemije, ¢ak 50 % radnika obavljalo je telerad povremeno, dok je
34 % radnika to c¢inilo zbog ogranicenja vezanih uz zastitu javnog zdravlja.*
Trend porasta nastavlja se i u postpandemijsko doba.

Vremenska i prostorna fleksibilnost, karakteristicna za rad uz koriStenje
digitalnih tehnologija, odnosno rad na daljinu, ima prednosti i nedostatke za
poslodavca i radnika. Prednosti jesu veca samostalnost radnika pri obavljanju

Znanstveni rad, bogat opus i topao ljudski pristup profesora Zeljka Potoc¢njaka uvi-
jel sumi bili putokaz i nadahnuce. Ovaj rad, napisan u povodu obiljezavanja njego-
va sedamdesetog rodendana, mali je znak iskrene zahvalnosti na potpori koju mi je
pruzio kao mentor pri izradbi doktorskog rada te na mom profesionalnom putu.

' Za definiciju vidi: UNESCO, IIEP Learning Portal, https:/learningportal.iiep.
unesco.org/en/glossary/information-and-communication-technologies-ict (12.
veljace 2023.).

2 Eurofound, New forms of employment: 2020 update (New forms of employment series)
(dalje: Eurofound (2020a)), Publications Office of the European Union, Luxem-
bourg, str. 5. O platformskom radu vise: Bjelinski, 1., Radnopravni aspekti rada preko
digitalnih platformi (doktorski rad), Zagreb, Pravni fakultet, 2022.

3 Eurofound, Right to disconnect in the 27 EU Member States, working paper, 2020. (dal-

je: Eurofound (2020b)), str. 1; https://www.eurofound.europa.ew/sites/default/files/

wpef20019.pdf (1. veljace 2023.).

Broj radnika bio je veéi u drzavama koje su i ranije imale veci udio ove vrste rada.

Eurofound, Right to Disconnect: Exploring company practices, Publications Office of the

European Union, Luxembourg, 2021. (dalje: Eurofound (2021)), str. 3.; Eurofound,

Living, working and COVID-19 e-survey, Publications Office of the European Union,

Luxembourg, 2020. (dalje: Eurofound (2020c), str. 31.
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rada, bolja ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog zivota, veca produktivnost
te koristi za okoli8. S druge strane, neprekidna povezanost koju nam omogu-
¢uje IKT moze dovesti do rizika za zdravlje i dobrobit radnika te uzrokovati
sukob izmedu privatnog i poslovnog zivota zbog duzeg radnog vremena te
brisanja granica izmedu ove dvije sfere.” Radnici koji redovito rade od kuce i
visoko mobilni radnici su dva puta cesce izlozeni opasnosti da ¢e raditi duze
od 48 sati na tjedan i koristiti se dnevnim odmorom kra¢im od minimalnih 11
sati koliko propisuje Direktiva o radnom vremenu® u odnosu na radnike koji
rad obavljaju u prostorima poslodavca; vise su izlozeni radnom opterecenju
te negativnim ucincima takvog nacina rada na privatan zivot. Prekomjerna
digitalna ukljucenost koja rezultira produzenim radnim vremenom izraZena je
osobito u onim kulturama rada koje ju prihvacaju ili poticu.”

Fenomenom “beskonacnog rada” (work without end) bave se razlicite studije i
nacionalne politike.® Istrazivanja pokazuju da sama c¢injenica $to se od nekoga
ocekuje da bude dostupan izvan radnog vremena, ¢ak i kada stvarno ne obavi
rad u tom razdoblju, dovodi do napetosti u obitelji, emocionalne iscrpljenosti
radnika koja vodi u depresiju, anksioznost i zlouporabu alkohola, a zacarani
krug se posljedi¢no nastavlja slabijom kvalitetom rada, produktivnosti i kom-
petitivnosti. Osoba se ne moze iskljuciti, Sto zaustavlja mehanizme obnavljanja
tijela te utjece negativno na fizicko i psihicko zdravlje, a medu ostalim dovodi
do psihosocijalnih rizika, kao $to su stres i burnout.” Takve posljedice vezuju
se i uz pandemijsko doba.'’

Dakle, iako IKT unaprjeduje kvalitetu Zivota, njegovo nepravilno odnosno
neeticko koristenje ugrozava temeljna prava, kao $to je pravo radnika na od-
mor, privatni zivot i zastitu na radu. Pravo na iskljucivanje (od rada) smatra se
bitnim jamstvom ravnoteze privatnog i poslovnog zivota u svrhu sprjecavanja

> Eurofound (2021), op. cit. u bilj. 4, str. 3 i d.

¢ Direktiva 2003/88/EZ Europskog Parlamenta i Vije¢a od 4. studenoga 2003. o
odredenim vidovima organizacije radnog vremena (SL L 299/9, 18.11.2003., str.
9-19).

7 Eurofound (2020Db), op. cit. u bilj. 3, str. 5 - 7.

8 Eurofound i ILO, Working anytime, anywhere: The effects on the world of work, Publi-
cations Office of the European Union, Luxembourg, International Labour Office,
Geneva, 2017, str. 49.

?  To moze rezultirati bolovanjima Sto stvara troskove poslodavcu i javnom zdravstvu.
Eurofound (2021), op. cit. u bilj. 4, str. 4 — 5, 55. Prema istrazivanjima shvacanje da
se mora neprekidno provjeravati e-posta stvara veliki stres kod radnika i uskracuje
mu razdoblje odmora. Kushlev, K.; Dunn, E. W., Checking email less frequently reduces
stress, Computers in Human Behavior, vol. 43, 2015., str. 220 — 228.

10" Eurofound (2020c), op. cit. u bilj. 4, str. 3 — 4.
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opasnosti za zivot i zdravlje radnika."" Zazivanje ovog prava sve je cesce, pose-
bice nakon izbijanja pandemije bolesti COVID-19."

2. OSNOVNI POJMOVI

Pravo na (digitalno) iskljucivanje (engl. right to (digital) disconnect) moze se
definirati kao pravo radnika osloboditi se obavljanja posla i koristenja elektro-
nicke komunikacije, kao $to su e-posta, druge poruke i telefonski pozivi vezani
uz posao, tijekom vremena koje ne predstavlja radno vrijeme.”* Njegova je svr-
ha sprijeciti predugi rad radnika, osigurati mu pravo na odmor i privatni zivot
te unaprijediti ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog zivota, kao i osigurati
da radnika koji je odbio odgovoriti na e-poruku ili telefonski poziv izvan rad-
nog vremena njegov poslodavac ili nadredeni nece kazniti ili omalovazavati.'*

Vijerojatnost da ¢e radnik “raditi beskona¢no” veca je pri koristenju IKT-a
pa se zato i pravo na isklju¢ivanje najcesc¢e vezuje uz rad temeljen na IKT-u,
telerad", odnosno rad na daljinu. O kakvoj je vrsti rada rije¢? Dati njegovo poj-
movno odredenje i nije laka zadaca jer ne postoji univerzalno prihvacena defi-
nicija ovog pojma (pojmova). Istrazivaci koji se bave usporednopravnom anali-
zom suocavaju se najprije s razlicitom terminologijom koja se rabi u pojedinim
zemljama. NajceSce se rabi termin telework, telerad, odnosno njegovi prijevodi
na sluzbeni jezik zemlje.!® Drugo pitanje jest opseg pojma. Rabe se kriteriji kao
$to su: mjesto rada, intenzitet koriStenja IK tehnologije te raspodjela vremena
provedenog na radu u uredu, s jedne strane, te u domu ili na drugoj lokaciji, s
druge. Radom na daljinu bavili su se detaljno u novije doba i domaéi autori Z.
Potoc¢njak i I. Grgurev.”

Lerouge, L.; Trujillo Pons, E, Contribution to the study on the ‘right to disconnect’ from
work. Are France and Spain examples for other countries and EU law?, European Labour
Law Journal, vol. 13, br. 3, str. 451.

12 Eurofound (2021), op. cit. u bilj. 4, str. 1.

European Industrial Relations Dictionary, https://www.eurofound.europa.euw/observa-
tories/eurwork/industrial-relations-dictionary/right-to-disconnect  (27. studenoga
2021.).

Lerouge, Trujillo Pons, op. cit. u bilj. 11, str. 452.

> ILO, Ensuring decent working time for the future, 2018., str. 271., https://www.ilo.
org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/
wems_618485.pdf (24. veljace 2023.).

Termin telecommuting rabi se u SAD-u, Indiji, Japanu, a oznacava rad koji otklanja
potrebu putovanja na posao.

Grgurey, I.; Poto¢njak, Z. Unaprjedenje zakonskog uredenja rada na daljinu, u: Miladin,
P; Giunio, M. (ur.), Zbornik 59. susreta pravnika, Zagreb, Hrvatski savez udruga
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Rabi se i pojam “telerad i mobilni rad temeljen na IKT-u™®, koji su razvili
Eurofound i ILO, odredivsi ga kao rad uz koristenje IKT-a s vise od jedne loka-
cije (uz razlicite stupnjeve mobilnosti), uz mogucnost fleksibilnosti s obzirom
na vrijeme i mjesto rada."” Rije¢ je o bilo kojoj vrsti radnog angazmana kod
kojeg radnici rade na daljinu, izvan prostora poslodavca ili fiksne lokacije, ko-
risteci se digitalnim tehnologijama kao $to su mreZe, laptopi, mobilni telefoni
i internet.?’ U studiji iz 2017. godine, Eurofound i ILO za pojmovno odredenje
koriste se dviema odrednicama koje se presijecaju: rad obavljen uz koristenje
IKT-a izvan prostora poslodavca te rad obavljen od kuce, te na toj osnovi razli-
kuju tri skupine ovih radnika.?'

Danas velik se broj radnica i radnika koji redoviti posao obavljaju iskljuc¢ivo
u prostorima poslodavca koristi IKT-om u svom radu, no i od njih se nerijet-
ko ocekuje, eksplicitno ili implicitno, da provjeravaju e-postu kod kuce, nocu,
vikendima i praznicima, na godi$njem odmoru. Zato se pravo na iskljucivanje
mora promatrati u §irem smislu kao pravo koje treba zajamc¢iti svakom radniku
(a ne samo gore navedenoj skupini “radnika na daljinu”) kao “stvaranje grani-
ca oko koristenja elektronicke komunikacije nakon radnog vremena i davanje
prava radnicima da se kod kuce ne bave nikakvim aktivnostima vezano uz
posao”. Ono bi trebalo sadrzavati tri elementa: pravo radnika da se iskljuci,
pravo radnika da zbog propustanja da se ukljuci ne trpi prijekore te obvezu

pravnika u gospodarstvu, 2021, str. 281 —310. Vidi i: Bili¢, A., Rad na daljinu prema
medunarodnom, europskom i hrvatskom radnom zakonodavstvu, Zbornik radova Pravnog
fakulteta u Splitu, vol. 48, br. 3, 2011, str. 631 — 647 ; Bili¢, A., Telework in the Time
of Covid-19 Crisis — Breaking the Old Rules and making the New Ones, u: Sander, G. G;
Posci¢, A.; Martinovié, A. (ur.), Exploring the Social Dimension of Europe, Essays
in Honour of Nada Bodiroga-Vukobrat, Verlag Dr. Kova¢, Hamburg, 2021, str. 111
- 125.
'8 Engl. telework and ICT-based mobile work (TICTM).
" Eurofound i ILO, op. cit. u bilj. 8.
20 Eurofound, Telework and ICT based mobile work: Flexible woking time in the digital age
(New forms of employment series), Publications Office of the European Union, Lu-
xembourg, 2020. (dalje: Eurofound (2020d)), str. 1. Takav rad nastao je u okruzenju
promjena u svijetu rada i ekonomije, prije svega digitalizacije, fleksibilizacije trzista
rada, jacanja sudjelovanja zena na trzi$tu rada i globalnog natjecanja. Eurofound
(2021), op. cit. u bilj. 4, str. 3.
Oni obavljaju: a) redoviti telerad od kuce (regular home-based telework); b) visoko mo-
bilni T/IKT (high mobile T/ICT), kod kojih se rad cesto obavlja na razli¢itim mjestima
izvan prostora poslodavca; te ¢) povremeni T/IKT ili povremeni telerad (occasional
T/ICT or occassional telework), za T/IKT koji se obavlja povremeno, bilo od kuce ili s
drugih lokacija, ili u kombinaciji, s niskom razinom mobilnosti. Uz to, Cesto se javlja
i part-time teleworking, kao redoviti, ali djelomicni telerad od kuce (primjerice jedan ili
dva dana na tjedan). Eurofound i ILO, op. cit. u bilj. 8, str. 5 - 7.

21
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poslodavca da osigura uc¢inkovito koristenje prava.?” Pritom bi pravo na isklju-
Civanje trebalo ostati pravo, a ne obveza radnika. Polazeci od ovih postavki, u
nastavku se analiziraju regulativa EU-a i uredenje prava na iskljucivanje u poje-
dinim drzavama ¢lanicama, novo hrvatsko zakonodavstvo te uloga socijalnog
dijaloga odnosno autonomnih izvora u uredenju ovog prava.

3. PRAVNI OKVIR NA RAZINI EUROPSKE UNIJE

Usprkos Sirokom interesu da se pravo na iskljucivanje uredi posebnim za-
konodavstvom na razini EU-a, ono zasada ne postoji. No postoji niz pravnih
izvora koji se smatraju temeljem za zastitu radnika od neopravdane dostupno-
sti: spomenuta Direktiva o radnom vremenu, Okvirna direktiva o sigurnosti i
zdravlju na radu®, Direktiva o ravnotezi poslovnog i privatnog zivota®* i Direk-
tiva o transparentnim i predvidivim uvjetima rada®. Prava na isklju¢ivanje do-
ticu se i okvirni sporazumi europskih socijalnih partnera: Okvirni sporazum
o radu na daljinu, iz 2002. godine®®, te Okvirni sporazum o digitalizaciji, iz
2020. godine®, kojih se odredbe primjenjuju u skladu s postupcima i praksama
koje su karakteristi¢ne za svaku drzavu ¢lanicu.

22 Navode se i obveza postovati pravo drugoga na iskljucivanje (npr. u irskom ko-
deksu prakse) te pravo radnika da ne bude nagraden za svoju stalnu dostupnost
(ukljucenost). UNI Global Union Professionals and Managers, The Right to Discon-
nect: Best Practices (dalje: UNI Global), str. 2, http:/www.thefutureworldofwork.org/

media/35639/right-to-disconnect-en.pdf (10. veljace 2023.).

2 Direktiva Vije¢a 89/391/EEZ od 12. lipnja 1989. o uvodenju mjera za poticanje
poboljsanja sigurnosti i zdravlja radnika na radu (SL L 183, od 29. 6. 1989.).

24 Direktiva (EU) 2019/1158 Europskog parlamenta i Vijeca od 20. lipnja 2019. o rav-
notezi izmedu poslovnog i privatnog zivota roditelja i pruzatelja skrbi i o stavljanju
izvan snage Direktive Vije¢a 2010/18/EU (SL L 188, od 12. 7. 2019.).

% Direktiva (EU) 2019/1152 Europskog parlamenta i Vijeca od 20. lipnja 2019. o
transparentnim i predvidivim radnim uvjetima u Europskoj uniji (SL L 186, od 11.
7.2019.).

26 Okvirni sporazum o radu na daljinu, https://resourcecentre.etuc.org/sites/default/
files/2019-09/Telework%202002_Framework%20Agreement%20-%20HR.pdf (21.
veljace 2023.).

27 European Social Partners Framework Agreement on Digitalisation, https:/ec.eu-
ropa.eu/social/main.jsp?catld=521&Jlangld=en&agreementld=5665 (2. veljace
2023.).
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3.1. Direktiva o radnom vremenu

Pravo na iskljucivanje ovisi izravno o organizaciji radnog vremena pa su od
klju¢ne vaznosti odredbe Direktive 2003/88/EZ o radnom vremenu te sudska
praksa Suda EU-a u vezi s njezinom primjenom. Direktivom su utvrdeni mi-
nimalni standardi vezani uz organizaciju radnog vremena, odnosno zastitu
zdravlja i sigurnosti radnika kroz odredenje najduzeg radnog vremena i raz-
doblja odmora. Primjenjuje se na sve sektore, javni i privatni, bez obzira na to
obavlja li radnik rad u prostorima poslodavca ili na daljinu. Prema Direktivi,
najduze radno vrijeme iznosi 48 sati na tjedan, a ono se moze utvrditi kao pro-
sjecno radno vrijeme u odredenom razdoblju®®, dok minimalno vrijeme dnev-
nog odmora iznosi 11 uzastopnih sati, uz dodatna 24 sata tjednog odmora (cl.
3-6). Dopustene su i derogacije od ovih pravila kao pojedinacni opt-out, ure-
den ¢l. 22., $to znaci da radnik mora dati pristanak za rad duzi od 48 sati na
tjedan, a za odredene vrste aktivnosti moguce je predvidjeti i odmor u trajanju
kra¢em od 11 uzastopnih sati, uz uvjet da se to nadoknadi odmorom odmah
nakon takvih razdoblja ili da je kolektivnim ugovorom odredeno drukcije.

Pojmovno odredenje “radnog vremena” i “vremena odmora” predstavlja jed-
no od najspornijih pitanja uredenja radnog vremena na razini EU-a. S obzirom
na to da Direktiva u ¢l. 2. polazi od binarnog ili “sve-ili-ni§ta” pojma radnog
vremena, ne ostavljajuci prostora za kategorije koje su izmedu radnog vremena
i vremena odmora, vaznu ulogu ima praksa Suda EU-a. Kroz nju je Sud razvio
pojmove “pripravnosti” (stand-by) i “spremnosti” (raspolozivosti; on-call) rad-
nika, koristeci se prisutno$cu radnika na radnom mjestu kao glavnim kriteri-
jem za razlikovanje. U poznatom predmetu Jaeger®, utvrdeno je da se radnim
vremenom treba smatrati vrijeme koje je lije¢nik proveo u bolnici, spreman
obaviti posao ako to bude potrebno, neovisno o tome $to se mogao odmarati
ili na drugi nacin koristiti to vrijeme. Za razliku od toga obvezu pripravnosti,
kada se radnik ne nalazi na mjestu gdje obavlja rad, Sud je smatrao vremenom
odmora (predmet SIMAP*°). Zbog negativnih posljedica takvog “sve ili nista”
pristupa, rjeSenja ove Direktive stalan su predmet kritika i pokuSaja promjena.
Treba istaknuti da je velik broj drzava ¢lanica prihvatio opt-out klauzulu pro-
pisanu ¢l. 22, koja omogucava “gotovo neograni¢eno” odstupanje od osnovnog

28 Kao referentno razdoblje moze se uzeti razdoblje od ¢etiri, odnosno Sest mjeseci ili
calk do 12 mjeseci ako se tako odredi kolektivnim ugovorima.

29 Case Jaeger, C-151/02, Landeshauptstadt KGiel v. Norbert Jaeger, 9 September 2003,
ECLI:EU:C:2003:437.

30 Case SIMAP, C-303/98, Sindicato de Médicos de Asistencia Publica (Simap) v.
Conselleria de Sanidad y Consumo de la Generalidad Valenciana, 3 October 2000,
ECLI:EU:C:2000:528.
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ogranicenja radnog vremena od 48 sati na tjedan.*

U literaturi se sve viSe propituje odgovara li binarno stajalite o radnom
vremenu i vremenu odmora sadrzano u Direktivi jo$ uvijek svrsi, jer su granice
izmedu rada i privatnog zivota postale nejasnije zbog koristenja digitalnih mo-
bilnih sredstava, a kvaliteta odmora dovedena je u pitanje.*?

Jedan od novijih predmeta Suda EU-a vazan za implementaciju ove Direk-
tive, ali i za pravo na iskljucivanije, jest predmet CCOO u kojem je Sud utvrdio
da drzave ¢lanice moraju od poslodavaca zahtijevati uvodenje sustava mjerenja
radnog vremena na dnevnoj osnovi za sve radnike (to¢. 60)** (vise infra pogl.
7). U predmetu Matzak (C-518/15)** Sud je zauzeo stajaliste da se vrijeme koje
je u pripravnosti proveo vatrogasac dobrovoljac, za vrijeme kojeg je uvijek bio
obvezan u nekoliko minuta odgovoriti na poziv poslodavca, ¢ime se znatno
ogranicavaju njegove mogucnosti da obavlja druge aktivnosti, mora smatrati
radnim vremenom u smislu ove Direktive (to¢. 66). Ovom je presudom, u od-
nosu na ranije, naglaSena nemogucénost strogog razlikovanja izmedu “aktivne”
i “neaktivne” pripravnosti.

Odredivanje granice izmedu radnog vremena i vremena odmora zato i dalje
predstavlja velik izazov de lege lata i zaziva rjeSenja de lege ferenda.* Fleksibilniji
pristup omogucio bi stvaranje kategorije vremena koja je izmedu radnog vre-
mena i vremena odmora, i time suptilniji pristup ovom problemu.*

31 Vise: Garcia-Munoz Alhambra, M. A.; Hiessl, C., The Matzak judgment of the CJEU:
The concept of worker and the blurring frontiers of work and rest time, European Labour
Law Journal, vol. 10, br. 4, 2019., str. 348.

32 Mitrus, L., Potential implications of the Matzak judgment (quality of rest time, right to
disconnect), European Labour Law Journal, vol. 10, br. 4, 2019., str. 386 — 397.

33 Predmet CCOQ, C-55/18, Federacion de Servicios de Comisiones Obreras (CCOO)
v. Deutsche Bank SAE, 14.5.2019., ECLI:EU:C:2019:402. Presuda je donesena u
vezi sa sporom izmedu sindikata i poslodavca, u kojem je sindikat zahtijevao do-
nosenje presude kojom se utvrduje obveza poslodavca da uspostavi sustav evidencije
dnevnog radnog vremena tijekom kojeg su ¢lanovi njegova osoblja radili, a kojim bi
se omogucila provjera, s jedne strane, postuje li ugovoreno radno vrijeme i, s druge,
ispunjava li obvezu dostave sindikalnim predstavnicima podataka koji se odnose na
prekovremene sate na mjesecnoj razini.

3% Predmet Matzak, C-518/15, Ville de Nivelles protiv Rudyja Matzaka, 21. 2. 2018.,
ECLI:EU:C:2018:82.

% Garcia-Munoz Alhambra, Hiessl, op. cit. u bilj. 31, str. 349.

36 Usp. misljenje nezavisne odvjetnice u predmetu Matzak, par. 49. Vise o prijedlogu
za uvodenje “treceg tipa vremena” kao posebne kategorije vidi: Ferrante, V., Between
health and salary: The incomplete regulation of working time in European law, European
Labour Law Journal, vol. 10, br. 4, 2019., str. 370 — 385.
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Regulativa i sudska praksa EU-a razlikuju “stalnu dostupnost” (constant
availability) koja se zahtijeva od radnika koji rade u aranZzmanima na poziv
(on-call), a koja se u cijelosti racuna kao radno vrijeme, i standby aranzmane, tj.
pripravnost, kod kojih se kao radno vrijeme racunaju razdoblja kada je poslo-
davac pozvao radnika da obavi rad te u posebnim okolnostima, kao $to su one
koje je Sud utvrdio u presudi u predmetu Matzak.

U predmetu Radiotelevizija Slovenija® Sud je naglasio vaznost obveze poslo-
davaca da zastite radnike od psihosocijalnih rizika koji se mogu pojaviti u nji-
hovu radnom okruZzenju (pozivajuci se na Direktivu 89/391/EEZ). Poslodavci
ne smiju utvrditi razdoblja “deZurstva (u stanju pripravnosti)”** koja su toliko
duga ili tako cesta da mogu predstavljati rizik za zdravlje ili sigurnost radnika,
bez obzira na to $to su ta razdoblja klasificirana kao “razdoblja odmora” u smi-
slu ¢l. 2(2) Direktive o radnom vremenu (to¢. 65. presude).

U presudi je Sud istaknuo vaznost autonomnog tumacenja pojmova “radno
vrijeme” i “vrijeme odmora” kao pojmova prava Unije. Nadalje, utvrdio je da iz
prakse Suda proizlazi da razdoblje u kojem radnik ne izvrsava neku aktivnost
za poslodavca ne predstavlja nuzno “vrijeme odmora”. Pozivajuci se na presu-
du u predmetu Matzak, Sud istice da se dezurstvo u stanju pripravnosti, kada
radnik ne mora ostati na svojem mjestu rada, ipak mora u cijelosti kvalificirati
kao “radno vrijeme” kada se ono, s obzirom na objektivan i vrlo znacajan uci-
nalk koje nametnuta ogranicenja imaju na radnikove moguénosti da se posveti
svojim osobnim i drustvenim interesima, razlikuje od razdoblja u kojem se od
radnika trazi samo da bude na raspolaganju svom poslodavcu kako bi ga ovaj
mogao kontaktirati.* Prema Mitrusu, kod prava na isklju¢ivanje pozornost
treba obratiti upravo na “kvalitetu odmora” (quality of (freee) time), na koju se
u predmetu Matzak pozvala nezavisna odvjetnica. Naime, ¢esto komunikacija
e-postom ili mobilnim telefonom ometa vrijeme odmora obi¢nog radnika, ula-
zedi u njegovu privatnu sferu, pa se postavlja pitanje $to je “odmor u digitalno
doba”. Komunikacija ili upute dane radniku izvan radnog vremena upucuju
na neplaceni prekovremeni rad, a mogu imati ve¢ spomenute negativne poslje-

37 Radnik je radio kao tehnicki stru¢njak u odasilja¢ckom centru Pohorje, a zatim i
Krvavec. Zbog prirode posla i udaljenosti centara od doma radnika, morao je Zivjeti
u prostorijama centara. U razdoblju “dezurstva u stanju pripravnosti”, radnik je
mogao napustiti centar, uz obvezu da bude dostupan na telefon te se, po potrebi,
vrati na radno mjesto u roku od sat vremena te hitne zadatke obavi odmah. Radnik
je trazio da se to vrijeme smatra prekovremenim radom jer nije mogao slobodno
raspolagati svojim vremenom (to¢. 10-14 presude).

38 Kada radnik nije obvezan biti u mjestu gdje obavlja rad. C-344/19, D. J. v Radio-

televizija Slovenija, 9. 3. 2021., ECLI:EU:C:2021:182.
39 O naravi takvih ogranicenja v. to¢. 27, 30, 36, 37, 41-43 Presude.
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dice za mentalno zdravlje i dobrobit radnika. Postoje poslodavci koji ocekuju
redovitu dostupnost radnika nakon radnog vremena. Zato autor sugerira novi
pristup pojmu vremena odmora, koje bi trebalo postati “razdoblje izvan dosega
poslodavca”*

S obzirom na to da na razini EU-a ne postoji posebno zakonodavstvo o
pravu na iskljucivanje ili “stalnoj dostupnosti” radnika, koju su omogucila mo-
bilna sredstva utemeljena na IKT-u, odredenje radnog vremena te razdoblja
odmora ovisit ¢e o odredbama nacionalnog zakonodavstva o radnom vremenu,
u skladu s Direktivom i praksom Suda EU-a, te uredenju nadzora takvog rada
autonomnim izvorima.*' Neki autori zaklju¢uju da odredbe Direktive, koje su
preuzete u nacionalno pravo drzava ¢lanica, $tite radnike od obveze da izvan
radnog vremena odgovaraju na poruke ili telefonske pozive (a isto vrijedi i
za Okvirnu direktivu o zastiti na radu), no odmah upozoravaju na kljuc¢ni
problem, a to je da je upitna njihova primjena u praksi jer se, posebice zbog
pandemije, sve viSe gube granice izmedu posla i obiteljskog zivota. Upravo zato
pravo na iskljucivanje (nedostupnost) treba ojacati te granice.*” Postavlja se pi-
tanje urediti pravo na isklju¢ivanje zakonom ili prepustiti kolektivnom prego-
varanju, priznati ga svim radnicima ili praviti razliku s obzirom na hijerarhiju
radnika, te je li pravni pristup ovom problemu jedini.**

3.2. Druge direktive

Okvirna direktiva o sigurnosti i zdravlju na radu primjenjuje se na rad u
prostorima poslodavca te rad na daljinu. Od poslodavca se zahtijeva da, u skla-
du s nacelom prevencije, provede procjenu rizika, u kojoj ¢e ocijeniti fizicke i
psiholoske rizike kojima radnici mogu biti izlozeni, te primijeni prikladne pre-
ventivne i zaStitne mjere.** Direktiva o radu sa zaslonima* predvida posebne
mjere radi zastite sigurnosti i zdravlja radnika, tj. sprjecavanja ili otklanjanja
ostecenja zdravlja u vezi s produljenim koriStenjem takve opreme (ukljucuju-

10 Zaklju¢uje da iz presude proizlazi da vrijeme odmora kako ga definira Direktiva ne
znaci nuzno “istinski slobodno vrijeme”. Mitrus, op. cit. u bilj. 32, str. 395.

#' Eurofound (2021), op. cit. u bilj. 4, str. 12.

2 Lerouge, Trujillo Pons, op. cit. u bilj. 11, str. 452.

4 Loc. cit.

*  Prema Direktivi Vijeca 89/654/EEZ od 30. studenoga 1989. o minimalnim sigur-
nosnim i zdravstvenim zahtjevima za mjesto rada (SL L 393 30. 12. 1989, 1), radno
mjesto ne obuhvaca rad izvan prostora poslodavca (odnosno poduzeca, tj. pogona),
no trenutacno je u postupku revizije.

+ Direktiva Vijeca 1990/270/EEZ od 29. svibnja 1990. o minimalnim zahtjevima u
pogledu sigurnosti i zastite zdravlja pri radu sa zaslonima (SL L 156, 21. 6. 1990.).
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¢i i redovita razdoblja odmora ili promjene aktivnosti). Direktiva o ravnotezi
poslovnog i privatnog Zivota*® prosiruje pravo zahtijevati fleksibilne radne an-
gazmane (uvjete) na sve zaposlene roditelje s djecom do osam godina zivota
i sve pruzatelje skrbi. Odnosi se i na rad na daljinu, kao sredstvo za pomire-
nje poslovnih obveza i obveza skrbi, pri ¢emu se naglaSavaju njegovi pozitivni
aspekti kao fleksibilnog oblika rada, a ne i moguci negativni ucinci rada uz
koristenje IKT-a.*” Direktiva o transparentnim i predvidivim uvjetima rada*®
propisuje da mjesto rada i obrazac rada* moraju biti ukljuceni u informacije
koje poslodavac mora dati radnicima, kako bi se omogucila veca jasnoca u vezi
s uvjetima rada.’”

3.3. Okvirni sporazumi europskih socijalnih partnera

Okvirni sporazum o radu na daljinu’' iz 2002. godine odreduje da rad-
nici na daljinu moraju uzivati istu razinu prava koju imaju radnici koji rade
u prostorima poslodavca (usporedivi radnici). Nadalje, mora im se omoguciti
da svoje radno vrijeme organiziraju u skladu sa zakonodavstvom, kolektivnim
ugovorima i praksom poduzeca koji se na njih primjenjuju, a da koli¢ina i
standardi kvalitete rada budu jednaki onima usporedivih radnika. Poslodavci
su, medu ostalim, obvezni: zajamciti im zastitu zdravlja i sigurnosti na radu
u skladu sa zakonodavstvom EU-a i nacionalnim zakonodavstvom te kolek-
tivnim ugovorima; primijeniti mjere kojima se osigurava psiholoska dobrobit
radnika na daljinu, sprjecavajuci njihovu izolaciju od ostalih radnika; poduzeti
mjere za zaStitu privatnosti radnika.”

Okvirni sporazum o digitalizaciji>* usvojen 2020. godine u poglavlju 2 fo-
kusira se na “nacine ukljucivanja i iskljuc¢ivanja”. Socijalni partneri u drzavama
¢lanicama pozivaju se kolektivno pregovarati kako bi se jasnije odredilo koja su
“opravdana ocekivanja” od radnika kada se koriste digitalnim sredstvima rada.

46 Cit. u bilj. 24.

#7 Eurofound (2021), op. cit. u bilj. 4, str. 12.
8 Cit. u bilj. 25.

* Prema ¢l. 2., “obrazac rada” znaci oblik organizacije radnog vremena i njegove ra-
spodjele prema odredenom obrascu koji utvrduje poslodavac.

0 Vige: Potoc¢njak, 7., Nova Direktiva o transparentnim i predvidivim radnim uvjetima u
EU, Radno pravo, br. 3, 2022., str. 3 — 45.

>t Cit. u bilj. 26.

°2 Nakon usvajanja Okvirnog sporazuma doneseno je nekoliko zajednickih tekstova o
teleradu u mnogobrojnim sektorima na razini EU-a (proizvodnja elektri¢ne energije,
osiguranje, telekomunikacije, bankarstvo i trgovina).

% Cit. u bilj. 27.
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KKao i kod sporazuma o radu na daljinu, i ovdje se istice odgovornost poslodava-
ca u vezi sa sigurnosc¢u i zdravljem radnika, prije svega prevencijom, te naglasa-
va potreba postovanja ogranicenja radnog vremena i pravila rada na daljinu te
osiguranje njihove primjene. Socijalnim partnerima preporucuje se provodenje
mjera za osposobljavanje i podizanje svjesnosti o koristima i izazovima ovog
oblika rada te od njih trazi da osiguraju vodenje i informacije za poslodavce i
radnike o nac¢inu na koji se ova pravila trebaju postovati, ukljucujuci informa-
ciju o rizicima koje nosi “preduga ukljucenost”.>*

Raznolikosti u procesu implementacije> rezultirale su razli¢itim opsegom
primjene do sada prihvacenih okvirnih sporazuma. Implementacija je bila po-
sebno izazovna u drzavama u kojima strukture socijalnog dijaloga nisu dobro
razvijene® pa je upitna i sudbina okvirnog sporazuma o digitalizaciji.””

Uz navedeno, europski medusektorski socijalni partneri i sektorski socijalni
partneri (u trgovini, telekomunikacijama, lokalnoj i regionalnoj upravi, osi-
guranju, bankarstvu i dr.) sklopili su niz sporazuma koji se odnose na utjecaj
digitalizacije na poslovni zivot i ulogu socijalnih partnera.’®

>* Uz to, socijalni partneri trebali bi se baviti i sljede¢im klju¢nim mjerama: kultu-
rom upravljanja u kojoj se izbjegava kontakt izvan radnog vremena; povezivan-
jem politike iskljucivanja s upravljanjem organizacijom rada i radnim optere¢enjem
(ukljucujuci broj potrebnih radnika); primjerenom naknadom za prekovremeni rad;
kulturom neokrivljavanja radi zastite radnika koji se nadu u neprilici jer se s njima
nije moglo kontaktirati; redovitim kontaktima izmedu menadZera i radnika u vezi s
radnim opterecenjem i procesom rada.

> Rijec je o redovitim postupcima i instrumentima iz podrucja kolektivnih radnih od-
nosa (industrijskih odnosa), koji ¢ine tradicionalni nacin uredenja odnosa izmedu
poslodavaca i radnika te kolektivnog pregovaranja na svim razinama, kao i uloge
zakonodavstva i ugovornog uredivanja odnosa.

36 Jzvjesce EK, iz 2016. godine, cit. prema Eurofound (2021), op. cit. u bilj. 4 , str. 14.

37 Eurofound (2021), op. cit. u bilj. 4, str. 12. 1 d.

8 Primjerice, za sektor osiguranja: Zajedni¢ka deklaracija o socijalnim u¢incima di-
gitalizacije u sektoru osiguranja (2016.), https:/www.insuranceeurope.eu/publi-
cations/1903/joint-declaration-on-the-social-effects-of-digitalisation/download/
Joint+declaration%200n%20the%20social%20effects%200f%20digitalisation.
pdf (20. veljace 2023.); Zajednicka deklaracija o umjetnoj inteligenciji, iz 2021.
g.  https://www.insuranceeurope.eu/publications/1639/joint-declaration-on-artifici-
al-intelligence/download/Joint +declaration%200on%20artificial%20intelligence.pdf
(20. veljace 2023.)
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4. PRAVO NA ISKLJUCIVANJE U DRZAVAMA CLANICAMA EU-a

Prema dostupnim podatcima, osam drzava uredilo je zakonom pravo na
iskljucivanje (Belgija, Francuska, Italija, Spanjolska, Slovacka, Gr¢ka, Luksem-
burg i Portugal).”” U dijelu drzava vodi se vise ili manje intenzivna rasprava
o potrebi donosenja zakona, dok u nekim drzavama takve rasprave nema jer
prevladava stajaliSte da i postojece zakonodavstvo radnicima omogucava is-
kljucivanje, a da ne budu izlozeni Stetnim posljedicama. Medu ovim posljed-
njima bile su Hrvatska, Ceska i Madarska, ali je porast rada na daljinu zbog
pandemije potaknuo sindikate da otvore ovo pitanje.*

4.1. Nacionalna zakonodavstva koja ureduju pravo na iskljucivanje

Belgija, Francuska, Italija i Spanjolska uredile su pravo na isklju¢ivanije za-
konom prije izbijanja pandemije. U svima vaznu ulogu u ostvarivanju tog prava
ima kolektivno pregovaranje. Glavni razlog zbog kojeg su ove drzave pribje-
gle zakonskom uredenju bila je nemoguc¢nost da se kolektivnim ugovorima na
razini sektora ili poduzeca osigura adekvatna zastita od izazova vezanih uz
koristenje IKT-a.®!

4.1.1. Francusko zakonodavstvo

Francuska je prva zemlja u svijetu koja je uvela zakonsko pravo na isklju-
¢ivanje (droit a la déconnexion), u okviru temeljite reforme Zakonika o radu®
2016. godine (tzv. EI-Khomri zakon).®® Pravo je bilo i ranije priznato u sudskoj

>?  Eurofound, Telework in the EU: Regulatory frameworks and recent updates, Pu-
blications Office of the European Union, Luxembourg, 2022. (dalje: Eurofound
(2022)), str. 27 — 28.

¢ Eurofound (2021), op. cit. u bilj. 4, str. 15 - 18.

6 Eurofound (2020b), op. cit. u bilj. 3, str. 18 — 19.

2 Code du travail, https://wwwlegifrance.gouv.fr/codes/id/LEGITEXT000006072050
(1. ozujka 2023.).

63 Zakon br. 2016-1088 (8. 8. 2016.) stupio je na snagu 31. 12. 2017. godine (zadnje
izmjene 2019. godine). Povodom za dono$enje zakona smatra se izvjesée o digi-
talnoj transformaciji koje je tadasnjoj ministrici rada El Khomri podnio jedan od
direktora Orangea, francuske telekomunikacijske tvrtke. U izvjeS¢u zagovara za-
konsko uredenje prava na iskljucivanje, potaknut podatcima da 72 % francuskih
radnika radi u poduze¢ima koja nisu poduzela nikakve mjere kako bi uredila online
komunikaciju te da tre¢ina svih radnika nema nikakvo pravo na iskljucivanje. Bell,
M. et al., A Right to Disconnect: Irish and European Legal Perspectives, str. 21. https://
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praksi, posebice Kasacijskog suda, najviseg suda u Francuskoj. No smatra se da
je ideja dosla iz korporativnog sektora, gdje je ono bilo prihvacéeno.

Pravo na iskljucivanje uredeno je ¢l. L2242-17 Zakonika o radu, u dijelu
koji ureduje obvezno (godisnje) kolektivno pregovaranje na razini poduzeca.®*
U st. 7. propisano je da obvezno kolektivno pregovaranje u podrucju profe-
sionalne jednakosti muskaraca i Zena i kvalitete poslovnog Zivota obuhvaca
modalitete kojima ¢e radnik u potpunosti ostvariti pravo na iskljuc¢ivanje te
mehanizme kojima ¢e poduzece urediti koristenje digitalnih alata, radi osi-
guranja postovanja razdoblja odmora i godi$njeg odmora, kao i odgovarajuce
ravnoteze poslovnog i privatnog zivota. Ako socijalni partneri ne uspiju postici
sporazum o navedenome ili kod poslodavca ne djeluje sindikalni povjerenik,
poslodavac je duzan donijeti povelju (franc. charte), nakon obaveznog savjeto-
vanja sa socijalnim i ekonomskim odborom®, misljenjem kojega nije vezan.
Poveljom se definiraju nacini ostvarivanja prava na isklju¢ivanje te mjere u
svrhu osposobljavanja i podizanja svjesnosti radnika, rukovodecih radnika i
uprave o razumnom koristenju digitalnih alata.

Vazno je istaknuti da je doseg prava na iskljucivanje u francuskom zakono-
davstvu znatno ogranicen s vise aspekata. S jedne strane, rijec¢ je o osobnom
podrucju primjene odredbe jer je kolektivno pregovaranje obvezno samo u po-
duzec¢ima koja zaposljavaju najmanje 50 radnika. Posljedi¢no, prema statistic-
kim podatcima iz 2017. godine, zakonska odredba se u pravilu primjenjuje na
manje od 6,3 % poslodavaca i na priblizno 81,3 % radnika. Ipak, pokrivenost
ovim pravom moze se podi¢i univerzalno primjenjivim sektorskim kolektiv-
nim ugovorima, kao i sporazumima na razini poduzeca.®® Osim toga, Zakonik
o radu primjenjuje se samo na privatni sektor, a relevantna odredba samo na
tzv. salarie, radnike zaposlene na temelju ugovora o radu, u punom ili nepunom
radnom vremenu (ne i na samozaposlene osobe). Pokusaj da se isto zakonsko

www.ted.ie/law/2020.21/Final%20RTD%20report.pdf (7. prosinca 2021.).
% Poslodavac je obvezan pregovarati o nizu pitanja koja se odnose na kvalitetu rada
(L. 2242-8, CT). To vrijedi za poslodavce koji imaju kolektivno predstavnistvo rad-
nika, a to su poduzeca koja zaposljavaju najmanje 50 radnika (L2143-3). Iznimno,
kolektivno pregovaranje obvezno je jedanput svake Cetiri godine, ako je na snazi
poseban kolektivni ugovor koji ureduje to pitanje (L2241-1 — L2243-2).
% Socijalni i ekonomski odbor je novo radnicko predstavnistvo, uvedeno 2017. godi-
ne, kao jedinstveno tijelo koje je zamijenilo delegate osoblja, odbor poduzeca i od-
bor za zastitu na radu. Obvezno se osniva kod poslodavca koji zaposljava najmanje
11 radnika, koji rade u punom radnom vremenu, u neprekinutom razdoblju od
godine dana. Kod poslodavca koji nema odbor, savjetovanje se provodi s predstavni-
kom radnika.

% Eurofound (2021), op. cit. u bilj. 4, str. 18.
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pravo uvede i za drzavne sluzbenike nije uspio. Parlament ga je odbio uz obra-
zlozenje da je javni sektor specifican te je potrebno osigurati neprekidnost
usluga.®’

S druge strane, Zakonik ne propisuje sankcije za slucaj da obvezno prego-
varanje ne uspije.®® Sporazumi na razini poduzeca kao ni povelje nisu obvezu-
juci te nisu utvrdene sankcije za njihovo krsenje.® Ipak, poslodavac ¢e snositi
sankcije ako se neostvarivanjem prava na iskljucivanje krse kogentne odredbe
o ograni¢enom radnom vremenu i pravu na obvezne odmore.”

Treba istaknuti da Zakonik o radu u ¢l. L 3121-64 propisuje da u slucaju
kada pravo na iskljucivanje nije uredeno kolektivnim ugovorom, poslodavac
mora odrediti nacin kori$tenja ovog prava te o tome obavijestiti radnika na bilo
koji nacin (ako poslodavac zaposljava manje od 50 radnika, ucinit ¢e to u po-
velji), iz cega se moze zakljuciti da radnik mora u svakom slucaju biti upoznat
s modalitetima digitalnog iskljucivanja.

U literaturi se zakonska odredba o pravu na isklju¢ivanje kritizira kao neja-
sna te istice da je i ranije postojala sudska praksa koja je priznavala ovo pravo.
Predmet koji se smatra prvim u kojem je priznato pravo radnika na iskljuci-
vanje odnosi se na vozaca privatnog ambulantnog vozila, koji je dobio otkaz
zbog grubog krsenja obveza utvrdenog u disciplinskom postupku. Radnik je
propustio odgovoriti na tri telefonska poziva koja je na njegov privatni mobilni
telefon uputio njegov supervizor. Poslodavac je tvrdio da je radnik time doveo
u opasnost pacijenta, a Kasacijski sud utvrdio da ¢injenica $to se radnika nije
moglo dobiti na njegov privatni mobilni telefon izvan radnog vremena ne pred-
stavlja skrivljeno ponasanje i zbog toga nije opravdan disciplinski postupak
zbog teSkog krsenja obveza.

U predmetu Rentokil Initial”" iz 2018. godine Kasacijski sud nalozio je podu-
zec¢u da svom bivsem radniku, inace regionalnom direktoru ovog poduzeca u
Francuskoj, isplati 60.000 eura jer nije postovalo njegovo zakonsko pravo da
se iskljuci s telefona i racunala izvan radnog vremena u uredu. Sud je smatrao
neopravdanim to $to je radnik morao neprekidno drzati ukljucen telefon kako
bi odgovarao na zahtjeve nadredenih ili klijenata vezane uza sve probleme
koji bi se pojavili dok nije bio na poslu. Poduzece je tvrdilo da radnik nije bio

67 Bell et al., op. cit. u bilj. 63, str. 23.

Za nepostovanje obveze pregovaranja propisana je kazna zatvora u trajanju do go-

dine dana i nov¢ana kazna u iznosu od 3.750 eura.

% Eurofound (2021), op. cit. u bilj. 4, str. 18.

0 Bell et al., op. cit. u bilj. 63, str. 22.

"t Cour de cassation, civile, Chambre sociale, https://www.legifrance.gouv.fr/juri/id/JU-
RITEXT000037384264, (7. prosinca 2021.).
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sluzbeno “pripravan na poziv” nakon radnog vremena u uredu, praznicima i
vikendima zato $to nije bilo ugovoreno da mora ostati blizu svog doma radi
odgovaranja na pozive i hitnih poslova. Prema stajalitu Suda, rije¢ je o pri-
pravnosti jer je radnik bio izri¢ito naveden kao netko koga treba kontaktirati u
slu¢aju nuzde, te zato treba biti placen za svoje vrijeme.”

4.1.2. Spanjolsko zakonodavstvo

U Spanjolskoj je pravo na digitalno isklju¢ivanje (derecho a la desconexion
digital) uredeno odredbama o zastiti osobnih podataka i jamstvu digitalnih
prava”™ te rada na daljinu™. Svrha je zastita privatnosti radnika kada se na
radu koriste audiovizualnim ili geolokacijskim sustavima te jamstvo prava na
digitalno isklju¢ivanje izvan radnog vremena, kao i unaprjedenje ravnoteze
privatnog i poslovnog zivota. Zastitu uzivaju i vis§i menadzeri te javni sluzbe-
nici. Pravo na digitalno isklju¢ivanje uredeno je ¢l. 88., kao pravo radnika da
izvan radnog vremena budu isklju¢eni pod uvjetima utvrdenima autonomnim
izvorima, a primjenjuje se i na telerad. U literaturi se istice da ovo pravo nije
novo, ve¢ u sebi sadrzava jamstvo prava na odmor koje je potrebno revidirati
kako bi se uc¢inkovito primjenjivalo, na fleksibilan nacin u skladu s naravi
sektora i konkretne djelatnosti.” Poput francuskoga, i u Spanjolskom pravu
klju¢na uloga dana je uredivanju autonomnim pravom, to¢nije internim pro-
tokolima poduzeca te putem kolektivnog pregovaranja jer se to pokazalo kao
dobra praksa. Protokol prati temeljne odrednice iz kolektivnog ugovora ako
je ovaj zakljucen. U slucaju da nema kolektivnog ugovora, poslodavac ureduje
pravo na iskljuc¢ivanje samostalno i jednostrano. Smisao je autonomnim izvori-
ma detaljnije odrediti mjere koje su neophodne kako bi se ovo zakonsko pravo
i ostvarivalo. Sadrzajno gledano, ovo pravo obuhvaca ogranicenje koristenja
tehnoloskih sredstava i poslovne komunikacije za vrijeme razdoblja odmora
te poStovanje ogranicenja najduljeg radnog vremena i preventivnih mjera pro-
pisanih zakonima ili sporazumima. U okviru svoje unutarnje politike, koju je
obvezan donijeti nakon savjetovanja s predstavnicima radnika, poslodavac de-
finira nacine ostvarivanja prava na iskljucivanje te aktivnosti za osposobljava-

2 Rije¢ je o prvoj presudi nakon dono$enja novog zakona. Samuel, H., Unfair for French
worker to have to leave his phone on after work, so he gets payout, https://www.stuff.co.nz/
business/world/105952478/unfair-for-french-worker-to-have-to-leave-his-phone-on-
after-work-so-he-gets-payout (6. prosinca 2021.).

73 Organic law 3/2018 on Personal Data Protection and Guarantee of Digital Rights,
5.12.2018.

7* Zalkon o radu na daljinu, 10/2021, od 9. 7. 2021.

7> Lerouge, Trujillo Pons, op. cit. u bilj. 11, str. 458 — 459.
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nje radnika i podizanje njihove svjesnosti o razumnom koristenju tehnoloskih
sredstava, kako bi se izbjegao rizik “ra¢unalnog umora”. To se posebice odnosi
na slucaj kada radnik obavlja rad na daljinu, u cijelosti ili djelomi¢no, te se u
svom domu koristi tehnoloskim sredstvima u svrhu obavljanja rada.’®

4.1.3. Talijansko zakonodavstvo

Za talijansko pravo karakteristi¢no je da je, osim zakonskog uredenja tele-
rada kao redovitog oblika rada kod kojeg radnik posao ¢esto obavlja kod kuce,
zbog pandemije uveden tzv. smart working (tal. lavoro agile)’’, kao poseban nacin
obavljanja rada u prostoru poslodavca i izvan njega, kojemu je svrha jacanje
konkurentnosti i bolja ravnoteza posla i obiteljskog zivota. Radnik i posloda-
vac ugovaraju posebnim pisanim sporazumom obavljanje rada kod kojeg posto-
ji vremenska i prostorna fleksibilnost (“bez posebnih ogranic¢enja vremena ili
mjesta rada”), koji moze biti organiziran u fazama, ciklusima i vezan uz ciljeve,
a moze se predvidjeti i kori$tenje tehnoloskih sredstava. Pritom je obvezno po-
Stovati ogranicenje radnog vremena i vrijeme odmora, u skladu sa zakonom i
kolektivnim ugovorom. Sporazumom se utvrduje razdoblje odmora te tehnicke
i organizacijske mjere kojima se osigurava radnikovo isklju¢ivanje od tehnolos-
kih sredstava za rad (tal. diritto alla disconnessione) (¢l. 19.). Vazno je istaknuti
da se sporazumom ureduje nacin na koji poslodavac ostvaruje pravo nadzora
nad radom koji radnik obavlja izvan njegovih prostorija, u skladu s odredba-
ma zakona koje ureduju zastitu sloboda i dostojanstva radnika te sindikalnih
sloboda na radu. Audiovizualni uredaji i drugi uredaji kod kojih postoji mo-
guénost kontrole rada na daljinu mogu se rabiti iskljucivo zbog organizacijskih
i proizvodnih potreba, sigurnosti na radu i zastite imovine poduzeca, a mogu
biti instalirani u skladu s odredbama kolektivnih ugovora zaklju¢enima na
razli¢itim razinama. Ako se takav ugovor ne sklopi, odobrenje moze dati in-
spekcija rada.

Poslodavac je obvezan jamciti zdravlje i sigurnost radnika te mu u tu svrhu
najmanje jednom na godinu dostaviti pisanu obavijest o op¢im i posebnim
rizicima koji proizlaze iz posebnog nacina obavljanja rada, a radnik je radi
izbjegavanja takvih rizika obvezan suradivati u ostvarivanju mjera prevencije

76 Ihid., str. 460 — 461.

7 Legge 22 maggio 2017, n. 81 (Misure per la tutela del lavoro autonomo non im-
prenditoriale e misure volte a favorire I'articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi
del lavoro subordinato. (17G00096), (articoli 18-24) come da ultimo modificata
dalla Legge 4 agosto 2022, n. 122 (che ha convertito con modificazioni il D.L. 21
giugno 2022, n. 73, c.d. Decreto Semplificazioni, ¢l. 18. — 24.
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koje je odredio poslodavac. Poslodavac je odgovoran za dobro funkcioniranje
tehnoloskih sredstava kojima je opremio radnika te zastitu na radu (ozljedu na
radu, profesionalne bolesti te ozljedu pretrpljenu na putu od kuce do mjesta
koje je radnik odabrao za obavljanje rada). Ovakav rad mogu obavljati i zapo-
sleni u javnoj upravi (¢l. 18. st. 1-3.).

4.2. Rjesenja u drugim drzavama

Za razliku od prethodno analiziranih zakonodavstava, u Njemackoj se ra-
spravlja o “stalnoj dostupnosti” ili “pravu na nedostupnost” (das Recht auf Ni-
chterreichbarkeit), no za sada nema posebne regulative. Polaze¢i od Direktive o
radnom vremenu, njemacki Zakon o radnom vremenu’® jasno ureduje razliku
izmedu radnog vremena i vremena odmora, kao razdoblja koja se medusobno
iskljucuju, ne ostavljajuci tako prostora za neku sivu zonu medu njima. Kultura
“uvijek uklju¢en” dugo je zastupljena, ali i izlozena kritici. Zakonom je propi-
sano obvezno neprekinuto razdoblje odmora u trajanju od 11 sati, uz neke ma-
nje iznimke. Stranke ga ne mogu mijenjati ugovorom, primjerice da se radnik
koristi kra¢im odmorom u zamjenu za novéanu naknadu. Smatra se da je na
taj nacin zakonom implicitno definirano pravo na iskljuc¢ivanje.”” U tom smislu
su i u povodu donosenja Rezolucije Europskog parlamenta o potrebi uredenja
prava na iskljucivanje (vise infra, pogl. 6.) njemacka udruga poslodavaca BDA
kao i konfederacija sindikata izrazile suglasnost o tome da ne postoji potreba
izmjene uredenja prava na iskljucivanje jer je postojeca regulativa dostatna.®

Ipak, u literaturi se postojece rjeSenje kritizira zbog pravne neodredenosti
te zauzimaju razlicita stajalista. Neki autori isticu kako stroga primjena odred-
be o pravu na dnevni odmor znaci da i jedan odgovor na e-poruku u ponoé
dovodi do ponovnog tijeka razdoblja od 11 sati dnevnog odmora, pa bi radnik
smio zapoceti raditi tek od 11 sati sljedeceg dana. Uz prigovor da je to previ-
$e formalisticko te time neprihvatljivo shvacanje, zagovornici uzeg tumacenja
tvrde da jedna e-poruka ili odgovor na telefonski poziv ne predstavljaju prekid
razdoblja odmora jer ¢esto nisu od takvog znacenja da bi poremetili svrhu od-
mora. S druge strane, upozorava se na praksu Suda EU-a prema kojoj za ocje-

8 Arbeitszeitgesetz vom 6. Juni 1994 (BGBIL. 1 S. 1170, 1171), das zuletzt durch Arti-
kel 6 des Gesetzes vom 22. Dezember 2020 (BGBI. I S. 3334) gedndert worden ist.

7 Bell et al., op. cit. u bilj. 63, str. 26 — 27.

80 BDA, Europdisches Parlament verabschiedet Initiativbericht zum “Recht auf Nichterreich-
barkeit”,  https://arbeitgeber.de/europaeisches-parlament-verabschiedet-initiativbe-
richt-zum-recht-auf-nichterreichbarkeit/ das Recht auf Nichterreichbarkeit (26.
veljace 2023.).
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nu moze li neka aktivnost biti okarakterizirana kao rad nije bitan intenzitet
obavljenog rada.’! Osim toga, ima autora koji se pozivaju na zastitu zdravlja
koja je apsolutne naravi, dok drugi isticu kako do prekida razdoblja odmora
ne dolazi ako se rad obavlja dobrovoljno, ve¢ samo ako je poslodavac to izricito
nalozio.%” Vazno je istaknuti da je u velikom broju njemackih poduzeca ovo
pitanje uredeno kodeksima prakse, a prikladna rjeSenja traze se kolektivnim
pregovaranjem na sektorskoj razini ili razini poduzeca.

Spomenimo i portugalski zakon koji priznaje pravo na iskljucivanje svim
radnicima te ga ureduje stroze nego druga zakonodavstva. Poslodavac je obve-
zan suzdrzati se od kontaktiranja radnika za vrijeme odmora, osim u slucaju
vise sile (tj. nepredvidivih i hitnih situacija). Kr§enje obveze predstavlja ozbi-
ljan upravni prekrsaj, a svako nepovoljno postupanje prema radniku koji se
koristi svojim pravom na iskljucenost, vezano uz uvjete rada i profesionalno
napredovanje, smatra se aktom diskriminacije. Zakonom je propisana obveza
da se sastanci na daljinu ili zadatci na daljinu, koji se zbog svoje naravi moraju
izvrditi u tocno odredeno vrijeme te zahtijevaju koordinaciju medu radnicima,
moraju odrzavati u okviru radnog vremena te, ako je moguce, uz najavu 24
sata unaprijed.*?

5. HRVATSKO ZAKONODAVSTVO

Nedavno izmijenjeni ZR% dotice se (ne)dostupnosti radnika® na dva mje-
sta. Prvo, ureduju¢i nedostupnost radnika opcenito, u odredbi ¢l. 60.a (ras-
pored radnog vremena) st. 8. odredeno je da tijekom koristenja prava na od-
more i dopuste propisane ZR-om radnik i poslodavac moraju voditi racuna
o ravnotezi izmedu privatnog i poslovnog zivota i “nacelu nedostupnosti u
profesionalnoj komunikaciji”.® Ipak, to nece biti obvezno ako se radi o prijekoj

81 (C-14/04, Abdelkader Dellas and Others ». Premier minister and Ministre des Af-
faires sociales, du Travail et de la Solidarite, 1.12.2005., ECLI:EU:C:2005:728, para
43.; Bell et al., op. cit. u bilj. 63, str. 28.

8 Bell et al., op. cit. u bilj. 63, str. 27 — 28.

8 Lerouge, Trujillo Pons, op. cit. u bilj. 11, str. 462.

84 Zakon o radu, Narodne novine br. 93/2014, 127/2017, 98/2019, 151/2022; Za-

kon o izmjenama i dopunama Zakona o radu (dalje: ZIDZR), Narodne novine, br.

151/2022.

Uredivanje ovog prava trazili su sindikati, vidi: SSSH, “PodrZavamo rad od kuce, ali

uz suglasnost radnika i pokrivanje troskova”, https://www.nacional.hx/sssh-podrzavamo-

rad-od-kuce-ali-uz-suglasnost-radnika-i-pokrivanje-troskova/ (25. veljace 2023.).

U obrazlozenju ¢l. 22. Konac¢nog prijedloga ZIDZR-a stoji da se ovakva obveza obje

ugovorne strane uvodi “radi sprjecavanja pojave prekomjernog rada te stalne dostu-

85

86
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potrebi®, odnosno kada se zbog prirode posla komunikacija s radnikom ne
moze iskljuciti ili kada je kolektivnim ugovorom ili ugovorom o radu ugovo-
reno drukcije. Ovako formulirana odredba nejasna je zbog koristenja pojmova
koji nisu definirani. Tako kod “nacela nedostupnosti u profesionalnoj komu-
nikaciji” nije odreden sadrzaj profesionalne komunikacije (Sto ona obuhvaca)
kao ni elementi (ne)dostupnosti. Nadalje, nije jasno koji su to poslovi kod kojih
se “komunikacija s radnikom ne moze iskljuciti”. Ako i postoje poslovi kod
kojih radnik mora biti dostupan poslodavcu “za komunikaciju”, potrebno je
definirati neko vremensko razdoblje u kojem postoji dostupnost radnika (koja
¢e se tada morati racunati kao radno vrijeme odnosno vrijeme pripravnosti).
Moze se zakljuciti da ovako nejasno formulirana odredba ne jamci uc¢inkovitu
op¢u zastitu prava radnika na nedostupnost pa zahtijeva preciznije uredenje
de lege ferenda.

Drugo mjesto na kojem se u ZR-u spominje dostupnost radnika jesu odred-
be koje ureduju institut rada na izdvojenom mjestu rada, kao i novi institut
rada na daljinu (¢l. 17.). Rad na izdvojenom mjestu rada definiran je kao rad
kod kojeg radnik ugovoreni posao obavlja kod kuce ili u drugom prostoru slic-
ne namjene, koji nije prostor poslodavca, a odreden je dogovorom obiju strana.
Za razliku od toga, rad na daljinu jest rad koji se uvijek obavlja putem IKT-a,
pri ¢emu poslodavac i radnik ugovaraju pravo radnika da samostalno odredi
gdje ce taj rad obavljati. Mjesto obavljanja rada moze biti promjenjivo i ovisi
o volji radnika, pa se takav rad “ne smatra radom na mjestu rada odnosno na
izdvojenom mjestu rada u smislu propisa o zastiti na radu”. Rije¢ je o obliku
rada koji odgovara pojmu rada na daljinu kako ga definira Okvirni sporazum
o radu na daljinu.

Ovdje treba napomenuti da iz navedenih definicija proizlazi da kod rada
na daljinu radnik uvijek koristi IKT te bez takve tehnologije ne moze obaviti
rad, dok radnik koji radi na izdvojenom mjestu rada takoder moze koristiti
IKT kao sredstvo rada. Posljedi¢no, pitanje prava na digitalno iskljucivanje
moze se pojaviti kod obje navedene vrste rada koje se ne obavljaju u prostoru
poslodavca. Ne treba zaboraviti, kako je ve¢ istaknuto, da i radnik koji redo-
vito radi isklju¢ivo u prostorima poslodavca koristeci se pritom IKT-om moze
dodi u situaciju da isti rad obavlja kod kuce ili na nekom drugom mjestu, izvan

pnosti putem informacijsko komunikacijskih sredstava, a $to posljedicno moze ima-
ti Stetne posljedice po zdravlje radnika”. Str. 75. https:/www.sabor.hr/sites/default/
files/uploads/sabor/2022-12-01/170302/PZE_394.pdf (25. veljace 2023.).

8 Pod prijekom potrebom u smislu ZR-a podrazumijevaju se one okolnosti koje poslo-
davac nije mogao predvidjeti niti izbjeci, a koje promjenu rasporeda radnog vreme-
na radnika ¢ine nuznom (st. 7. ¢l. 60.a).
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radnog vremena, pa i njemu treba pruziti odgovarajucu razinu zastite, tj. pravo
na iskljucivanje.

Prema ¢l. 17.a. st. 1. i 2. obje vrste ugovora (o radu na izdvojenom mjestu
rada kao i o radu na daljinu) moraju sadrzavati i podatke o organizaciji rada
koja mora omoguciti, s jedne strane, dostupnost radnika, a s druge, njegov
neometani pristup poslovnom prostoru te informacijama i profesionalnoj ko-
munikaciji s ostalim radnicima i poslodavcem, kao i tre¢ima u poslovnom pro-
cesu. Ni u ovoj odredbi nije definirana dostupnost radnika. Obvezni sadrzaj
ugovora ¢ini i nacin evidentiranja radnog vremena. Vezano uz pravo radnika
na ograniceno radno vrijeme i odmore vazna je odredba st. 3. istog ¢lanka (go-
tovo identi¢na ranijoj odredbi ¢l. 17. st. 6. ZR-a), prema kojoj se na obje vrste
rada primjenjuju odredbe ZR-a o rasporedu radnog vremena, prekovremenom
radu, preraspodijeli radnog vremena, no¢nom radu i stanci, ako ta pitanja nisu
druk¢ije uredena ZR-om, posebnim propisom, kolektivnim ugovorom, spora-
zumom sklopljenim izmedu radnickog vijeca i poslodavca ili ugovorom o radu.
Prihvacena je, dakle, mogué¢nost odstupanja od ogranicenja radnog vremena,
koje je, ponovimo, zajamceno radi zastite zdravlja i ravnoteze poslovnog i obi-
teljskog Zivota.

U ¢l 17.b. propisana su prava i obveze poslodavca prema ove dvije katego-
rije radnika. Poslodavac mora u oba slucaja voditi brigu o radnom opterecenju
radnika tako $to je prigodom poblizeg odredivanja nacina obavljanja poslova
duzan prilagoditi koli¢inu i rokove izvr§enja poslova na nacin koji radniku ne
uskracuje koriStenje prava na dnevni, tjedni i godi$nji odmor u utvrdenom
opsegu.

I prije izmjena i dopuna ZR-a, autori Grgurev i Poto¢njak dali su kriticki
osvrt na zakonom propisano posebno ugovorno uredivanje radnog vremena
kod rada na izdvojenom mjestu rada, navodeci kako bi zakonsko uredenje po-
sebnosti “moralo biti specifi¢no i uskladeno s potrebama takve organizacije
rada, a ne samo formalno”.* Daju i konkretna rjesenja za iskljucivanje radni-
ka i omogucavanje koristenja odmora, kao $to su preciziranje vremena u kojem
¢e radnik biti “neometan u svojim privatnim i obiteljskim obvezama”, odnosno
vremena za kontakte sa suradnicima i drugim osobama, pri ¢emu se zauzima-
ju za takav nacin biljezenja radnog vremena kojim se nece pretjerano zadirati
u privatnost radnika.®® Cini se da predloZena rjesenja daju dobar okvir za
preciznije zakonsko uredenje prava na nedostupnost radnika na izdvojenom
mjestu rada kao i radnika na daljinu (te radnika opcenito), $to je, nazalost, u
posljednjim zakonskim izmjenama izostalo.

8 Grgurev, Poto¢njak, op. cit. u bilj. 17, str. 295.
89 jbid., str. 295 — 296.
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Nadalje, obje skupine radnika imaju pravo na zastitu privatnosti koju je
obvezan osigurati poslodavac. Kada je rije¢ o sigurnosti i zastiti zdravlja na
radu, zakonodavac pravi, ¢ini se neopravdanu, razliku. Poslodavac je radniku
koji radi na izdvojenom mjestu rada duzan osigurati rad na siguran nacin i
nacin koji ne ugrozava sigurnost i zdravlje radnika, kada je prema naravi posla
i velicini rizika za zivot i zdravlje radnika procijenjenog u skladu s propisima o
zastiti na radu na izdvojenom mjestu rada to moguce. S druge strane, radniku
koji radi na daljinu duZan je samo osigurati potrebne pisane upute u vezi sa
zastitom zdravlja i sigurnosti na radu. Zastita se moze osigurati i pravom po-
slodavca da kod oba oblika rada ude u prostor doma radnika ili u neki drugi
prostor koji nije prostor poslodavca radi provodenja unaprijed utvrdenog nad-
zora vezanog uz uvjete rada radnika, no uvjet je da su to strane ugovorile te da
to bude u vrijeme koje su dogovorile.

Ako analiziramo obveze radnika, samo je za radnika koji radi na izdvoje-
nom mijestu rada propisana obveza pridrzavati se sigurnosnih i zdravstvenih
mjera u skladu s posebnim propisima, dok za drugu skupinu radnika ta obveza
bez opravdanog razloga nije propisana.

U vezi s pitanjem zastite na radu ove dvije kategorije radnika, istaknimo da
su I. Grgurev i Z. Poto¢njak, analizirajuéi stanje prije izmjena i dopuna ZR-a,
izrazili stajaliSte da je uredenje tog pitanja vrlo slozeno, zauzimajuci se za jasno
i jednostavno uredenje odgovornosti poslodavca za provodenje zastite na radu
u slucaju rada na izdvojenom mjestu rada, bez dodatnih ogranicenja i uvjeta
ako je rije¢ o poslovima male rizi¢nosti.”” Uz to, mnogobrojni autori upozora-
vaju na potrebu prevencije stresa na radu i u vezi s radom kod ovakvih oblika
rada. Prema nasem Zakonu o zastiti na radu” poslodavac ima niz obveza
vezanih uz prevenciju i otklanjanje stresa na radu i u vezi s radom, koje bi ta-
koder trebao ispuniti vezano uz stalnu dostupnost radnika. No ovaj zakon ne
ureduje detaljnije ove mjere pa je dvojbena ucinkovitost takve zastite, odnosno
rije¢ je, kako istice profesor Poto¢njak, o “prili¢no nejasno (vise programatski
nego pravno) definiranim obvezama iz novog Zakona o zastiti na radu”.”

% Ibid., str. 302 — 304.

91 Zakon o zastiti na radu, Narodne novine, br. 71/2014, 118/2014, 154/2014,
94/2018, 96/2018.

92 Poto¢njak, 7., Novine u hrvatskom radnom zakonodavstvu, u: Barbié, J.; Giunio, M.
(ur.), Zbornik Susreta pravnika Opatija 14, Opatija, svibanj 2014, Hrvatski savez
udruga pravnika u gospodarstvu, Zagreb, 2014., str. 326.
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6. REZOLUCIJA EUROPSKOG PARLAMENTA O PRAVU NA
ISKLJUCIVANJE S PRIPADAJUCIM NACRTOM DIREKTIVE

Iako na razini EU-a postoje propisi kojima se jamc¢i pravo radnika na ogra-
ni¢eno radno vrijeme i odmor, ranija analiza pokazuje da oni nisu dostatni
za rjeSavanje problema stalne dostupnosti radnika koju omogucava digitalna,
odnosno IK tehnologija. Zato se poziva na donosenje posebne regulative kojom
bi se uredilo pravo na iskljucivanje radnika.

U sije¢nju 2021. godine EP donio je Rezoluciju o pravu na iskljucivanje te
usvojio Nacrt Direktive o pravu na iskljucivanje, koji je uputio Europskoj ko-
misiji. * U Nacrtu, koji sadrzava 11 ¢lanaka, istice se kako Direktiva precizira,
nadopunjava i postuje u potpunosti zahtjeve odredene postoje¢im direktivama
o radnom vremenu, sigurnosti i zastiti zdravlja na radu, ravnotezi poslovnog
i obiteljskog Zivota te transparentnim uvjetima rada.”* Negativni ucinci ko-
riStenja digitalnih alata ocituju se u duzem radnom vremenu, ve¢em radnom
opterecenju, zamagljivanju granica izmedu posla i obiteljskog zivota, a osobito
$tetno djeluje na zdravlje radnika Sto predstavlja dodatni teret za poslodavce i
sustav socijalnog osiguranja. Situaciju je pogorsala kriza uzrokovana pandemi-
jom bolesti COVID-19.>

Prema ¢l. 1. (predmet i opseg primjene) Direktivom se utvrduju minimalni
zahtjevi potrebni kako bi radnici koji se koriste digitalnim uredajima za rad,
ukljucujuci IKT, ostvarili pravo na iskljucivanje, kao i kako bi se osiguralo da
poslodavci postuju radnikovo pravo na isklju¢ivanje. Primjenjuje se na sve sek-
tore, javni i privatni, te na sve radnike neovisno o njihovu statusu i obliku rada
(working arrangements).® Jedan od klju¢nih pojmova — “iskljucivanje” — odreden
je kao “nesudjelovanje u aktivnostima ili komunikaciji povezanima s poslom

% European Parliament resolution of 21 January 2021 with recommendations to the
Commission on the right to disconnect (2019/2181(INL)). Tekst na hrvatskom
jeziku dostupan na: https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-
0021_HR.pdf, 12. veljace 2023.

°*  Poziva se i na druge izvore: Povelju temeljnih prava EU-a, Europski stup socijalnih
prava, konvencije i preporuke MOR-a, Europsku socijalnu povelju i druge. To¢. 2-6.
Preambule.

% To¢. 7.1 8. Preambule.

% U Preambuli se pritom poziva na kriterije za odredenje pojma radnik koji su utvrdeni
u sudskoj praksi Suda EU-a, a koji se moraju uzeti u obzir prigodom implementacije
ove Direktive. U doseg primjene ulaze i radnici na poziv, zaposleni na odredeno
vrijeme, privremeni radnici, zaposleni na temelju vaucera, platformski radnici, pri-
pravnici i radnici na probnom radu, kao i samozaposlene osobe ako je rije¢ o laznom
samozaposljavanju. Toc. 15.
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s pomocu digitalnih alata, izravno ili neizravno, izvan radnog vremena” (cl.
2).97

Prema ¢l. 3. drzave ¢lanice moraju osigurati da poslodavci uspostave “objek-
tivan, pouzdan i pristupacan sustav” za mjerenje dnevnog radnog vremena, a i
radnicima se mora omogucditi da traze i dobiju iste podatke. Iz ovoga proizlazi
da je mjerenje radnog vremena bitan element za ostvarivanje prava na isklju-
¢ivanje. Obveza poslodavca da mjeri radno vrijeme formulirana je oslanjanjem
na praksu Suda EU-a u vezi s primjenom Direktive o radnom vremenu koja
nigdje izri¢ito ne spominje mjerenje radnog vremena.” Rijec¢ je o spomenutom
predmetu CCOO (vise infra pogl. 7.).

Posebnu pozornost zasluzuje ¢l. 4. Nacrta Direktive, u kojemu se navode
mjere kojima se implementira pravo na iskljucivanje. Prema st. 1., drzave ¢lani-
ce moraju osigurati da se, nakon savjetovanja sa socijalnim partnerima na od-
govarajucoj razini, utvrde detaljna rjeSenja kako bi se radnicima omogucilo da
ostvare ovo pravo. U tu svrhu drzave ¢lanice moraju predvidjeti barem sljede-
¢e uvjete rada: prakticna rjeSenja za iskljucivanje digitalnih alata (ukljucujuci
sve alate za pracenje povezane s poslom); sustav za mjerenje radnog vremena;
procjenu zdravstvenog stanja i sigurnosti koju provode poslodavci, ukljucujudi
procjenu psihosocijalnih rizika (vezano uz pravo na iskljucivanje); kriterije za
svako odstupanje poslodavaca od zahtjeva za provedbu prava radnika na is-
kljucivanje te, u slucaju takvog odstupanja, kriterije za odredivanje naknade za
rad obavljen izvan redovitog radnog vremena; te mjere za podizanje svjesnosti,
ukljucujuci osposobljavanje na radnom mjestu, koje poslodavci trebaju podu-
zeti u pogledu navedenih uvjeta rada. Prema Nacrtu, odstupanje od zahtjeva
radnika kojim trazi iskljucivanje dopusteno je samo iznimno (u okolnostima
kao $to su visa sila ili druge izvanredne situacije), uz uvjet da poslodavac rad-
niku dostavi pisano obrazlozenje potrebe za odstupanjem, za svaku situaciju
kada dode do odstupanja.

U ¢l 4. st. 2. odredena je mogucénost da drzave ¢lanice, u skladu s nacional-
nim pravom i praksom, socijalnim partnerima povjere sklapanje kolektivnih
ugovora (na svim razinama), kojima se predvidaju ili dopunjuju ranije navedeni
uvjeti rada. Za radnike koji nisu obuhvaceni takvim kolektivnim ugovorima
drzava c¢lanica treba osigurati zastitu zajamcenu ovom Direktivom (st. 3.).

U ¢l. 5. do 8. propisan je niz mjera kojima se nastoji unaprijediti ucin-

97 Prema toc¢. 10. Preambule, to su primjerice telefonski pozivi, e-poruke i druge poru-
ke.

% Osim vodenja evidencije svih radnika na koje se primjenjuje odstupanje od primjene
ogranicenja najduzeg radnog vremena i davanja takvih zapisa na raspolaganje nad-
leznim vlastima (¢l. 22).
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kovitost Direktive: pravo radnika na informiranost; pravo na pravnu zastitu;
propisivanje sankcija te prebacivanje tereta dokazivanja na poslodavca.”” Svi
radnici moraju u pisanom obliku dobiti jasne, dovoljne i prikladne informa-
cije o pravu na iskljucivanje (iz ¢l. 4. st. 1., ukljucujuci i uvjete iz kolektivnih
ugovora ili drugih sporazuma), pravu na zastitu od razli¢itog postupanja te
pravu na pravnu zastitu u slucaju krSenja prava zajamcenih ovom Direktivom.
Pritom se sindikatima ili predstavnicima radnika moze omogucditi da u ime ili
kao pomo¢ radnicima sudjeluju u administrativnim postupcima (¢l. 6.). Obve-
za je drzava ¢lanica propisati sankcije za krSenje zakonskih odredbi o pravu
na iskljucivanje, koje moraju biti u¢inkovite, razmjerne i odvracajuce (cl. 8).
Radnicima koji su pokusali ostvariti ili su ostvarili svoje pravo na iskljuciva-
nje mora biti zajamcena zastita od diskriminacije, nepovoljnog postupanja i
drugih Stetnih mjera poslodavca. Zastitu od nepovoljnog postupanja uzivaju i
radnici te radnicki predstavnici koji su podnijeli prigovor ili pokrenuli postu-
pak za ostvarenje prava iz ove Direktive. U ¢l. 5. uredeno je prebacivanje tereta
dokazivanja na poslodavca do kojeg dolazi ako radnik pred sudom ili drugim
nadleznim tijelom iznese ¢injenice na temelju kojih se moze pretpostaviti da
je dobio otkaz ili bio izlozen drugom nepovoljnom postupanju zbog koristenja
ili pokusaja koristenja prava na iskljuc¢ivanje. Poslodavac mora dokazati da je
otkaz ili nepovoljno postupanje utemeljeno na drugim razlozima. Direktiva,
dakle, trazi da se zajamci pravo radnika da iskljuci digitalne alate za rad i ne
odgovara na zahtjeve poslodavca izvan radnog vremena, bez rizika od nepo-
voljnog postupanja (otkaz ili druge mjere odmazde). S druge strane, obveza je
poslodavca da od radnika ne zahtijeva rad izvan radnog vremena. Poslodavci,
dakle, ne smiju promicati kulturu “uvijek uklju¢en” u kojoj se prednost daje
radnicima koji se odri¢u prava na iskljucivanje pred onima koji se njime kori-
ste. Ovi posljednji ne smiju zbog toga biti sankcionirani (to¢. 10. Preambule).

7. MJERENJE RADNOG VREMENA: JAMSTVO OSTVARIVANJA
PRAVA NA ISKLJUCIVAN]JE

Mjerenje radnog vremena omogucava kontrolu postuje li poslodavac odred-
be o najduzem radnom vremenu i razdoblju odmora, §to ¢e biti vazno i za
ostvarivanje prava na iskljucivanje. U postupku pred sudom i inspekcijom rada
podatci o odradenim satima mogu posluziti kao dokaz o krsenju, ali i posto-
vanju prava radnika. To su razlozi zbog ¢ega mjerenju radnog vremena treba
posvetiti posebnu pozornost.

% Bell et al., op. cit. u bilj. 63, str. 18.
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U spomenutom predmetu CCOO Sud EU-a je, prihvacajuci teleoloski pri-
stup, zakljucio da je mjerenje radnog vremena bitno za osiguravanje uc¢inkovite
zastite uvjeta rada i zivota radnika te bolju zastitu njihova zdravlja i sigurnosti,
dakle ostvarivanje ciljeva Direktive. Pritom drzave ¢lanice mogu slobodno iza-
brati nuzne mjere kojima ¢e osigurati minimalna razdoblja odmora te najduze
radno vrijeme. Poslodavci moraju osigurati objektivan, pouzdan i pristupacan
sustav za mjerenje dnevnog radnog vremena jer je to jedini nacin na koji po-
slodavci i radnici, ali i tijela nadzora mogu provijeriti postuju li se stvarno ova
prava. Osim toga, mjerenje radnog vremena nuzno je kako bi radnicki pred-
stavnici mogli ostvariti svoju ulogu u zastiti sigurnosti i zdravlja radnika na
radu, upozoravanjem poslodavca na rizike i predlaganjem prikladnih mjera.

Nadalje, Sud smatra da se mjerenje radnog vremena (evidencija o radnom
vremenu) ne kosi s obvezom zastite osobnih podataka radnika, odnosno ne
predstavlja mijesanje poslodavca u privatan zivot radnika jer se ti podatci mo-
raju rabiti u skladu sa zakonom, a moze im pristupiti samo osoba koja ima le-
gitiman interes. S druge strane, istice se kako obveza mjerenja radnog vremena
ne moze biti dovedena u pitanje zbog ekonomskih troskova koje bi zbog uvo-
denja takvog sustava mogao imati poslodavac, pri ¢emu se manjim poduzec¢ima
dopusta izbor jeftinijih opcija.'*

Prema misljenju Suda, drzave ¢lanice mogu donijeti prakti¢na rjeSenja u
svrhu mjerenja radnog vremena, uzimajuci pritom u obzir specifi¢nosti poje-
dinog sektora ili poduzeca (ukljucujuci i njegovu veli¢inu). Kao instrumenti
mogu se rabiti pisane evidencije, racunalni sustavi, elektronicke kartice za pri-
stup i dr., pod uvjetom da su ucinkoviti za ostvarivanje navedenih prava, $to
¢e u konacnici provjeravati sudovi. Pritom su vazna dva elementa: a) predmet
evidencije (a to je svako vrijeme koje treba izmjeriti kako bi se ispitalo ostvari-
vanje prava iz Direktive o radnom vremenu) te b) sredstvo za pracenje trajanja
radnog vremena. Sredstvo mora biti takvo da osigurava objektivnost, pouzda-
nost i pristupa¢nost sustava racunanja.

U $panjolskoj literaturi i upravnoj praksi navode se ovi klju¢ni elementi za
ucinkovito mjerenje radnog vremena: a) evidencija mora sadrzavati broj odra-
denih sati i njihov raspored (kada je rad obavljen); b) obvezno se vodi i kod
fleksibilnih oblika rada (sluzi i za nadzor koriste li se u skladu sa zakonom); c)
kalendarski prikaz ili plan rasporeda rada ne bi bili dovoljni (podatci se mogu
upisati tek nakon $to je rad obavljen); d) osigurati nemoguénost mijenjanja ili

100 Leccese, V. S., Monitoring working time and Working Time Directive 2003/8S/EC: A pur-
posive approach, European Labour Law Journal, Special Issue Contribution, vol. 14,
br. 1,2022,, str. 1.1 d. Vidi i: Kotulovski, K., Direktiva (EU) 2019/1152 o transparent-
nim i predvidivim radnim uvjetima u Europskoj uniji — univerzalna zastita za sve postojece i
buduce oblike zaposljavanja, Zagrebacka pravna revija, vol. 10, br. 1, 2021, str. 76 i d.
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manipuliranja prikupljenim podatcima, koji moraju uvijek biti dostupni svim
stranama; e) mogucnost koristenja razlic¢itih sustava evidencije (primjerice,
hard kopije, digitalne kopije ili oboje), uz uvjet da se podrijetlo zapisa moze
pouzdano utvrditi te da ne postoji mogucnost da ga poslodavac ili radnik iz-
mijene; f) ako sustav evidencije zahtijeva pristup digitalnim alatima, koriStenje
videonadzora ili usluge geolokacije, mora se uvijek postovati pravo radnika na
privatnost.'"!

No sto ako u konkretnom slucaju ne postoji sustav mjerenja radnog vre-
mena? Sud EU-a odgovorio je i na to pitanje dajuci upute radnicima kojim
se dokaznim sredstvima, u skladu sa Spanjolskim procesnim pravilima, mogu
koristiti kako bi dokazali krSenje svojeg prava na ograni¢eno radno vrijeme i
razdoblja odmora. To su primjerice iskazi svjedoka, postojece e-poruke, pre-
gled mobilnih telefona i racunala, kojima se mogu utvrditi indiciji o krSenju
prava te, posljedicno, teret dokaza prebaciti na poslodavca. Ipak, upozorava i
na probleme vezane uz ovakve nacine dokazivanja, primjerice nevoljkost svje-
docenja radnika koji se boje osvete poslodavca.'*

KKod mjerenja radnog vremena izazov predstavlja moguénost da, u skladu s
¢l. 17/1 Direktive o radnom vremenu, drzave ¢lanice, uz uvjet da postuju opca
pravila zastite sigurnosti i zdravlja na radu, odstupe od primjene odredbe o
ograni¢enom radnom vremenu i zajam¢enom vremenu odmora, pa time i od
obveze mjerenja radnog vremena. To mogu kada je rije¢ o odredenim djelat-
nostima koje imaju specifi¢na obiljezja te se u tom slucaju radno vrijeme ne
rac¢una ili nije unaprijed odredeno, ili ga moze odrediti sam radnik (posebice
kod radnika na vode¢im polozajima ili drugih osoba koje samostalno odlucuju;
radnika koji su ¢lanovi obitelji; ili radnika koji obavljaju vjerske obrede u crkva-
ma i vjerskim zajednicama). U literaturi se istice da treba obratiti pozornost na
nekoliko vaznih pitanja. Prvo, popis radnika na koje se derogacija odnosi tre-
ba tumaciti restriktivno, iako nije taksativna; drugo, je li odstupanje moguce
treba ocijeniti od slucaja do slucaja, tj. ovisno o nacinu na koji radnik obavlja
neki rad. Ako radnik primjerice obavlja rad kod kuce, to nece nuzno znaciti da
su ispunjeni uvjeti za primjenu odstupanja. Osim toga, prema stajalistu Suda
EU-a, derogacija se primjenjuje samo na radnike ¢ije se cjelokupno radno vrijeme
ne racuna, nije odredeno ili ga moze odrediti sam radnik.'"*

Mjerenje radnog vremena ¢ini se izazovnim, pa cak i dvojbenim, kod rada
na daljinu odnosno rada uz koristenje IKT-a. No, podsjetimo, prema Okvir-
nom sporazumu o radu na daljinu poslodavac je obvezan zastititi zdravlje na

101 Leccese, op. cit. u bilj. 100, str. 5 - 7.
102 Vise: ibid., str. 7.
103 Vige: ibid., str. 9.
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radu i sigurnost radnika na daljinu u skladu s Direktivom 89/391 i vaze¢im
iz nje proizaglim direktivama kéerima, nacionalnim zakonodavstvom i kolek-
tivnim ugovorima (¢l. 8). To znaci da se i na teleradnike primjenjuju odredbe
Direktive o radnom vremenu, ukljuc¢ujuci i obvezu mjerenja radnog vremena u
skladu s praksom Suda EU-a.'**

I Nacrt Direktive o pravu na iskljucivanje trazi da se zaStita zajamci svim
radnicima, bez obzira na status i oblik zaposlenja, te uspostavi sustav mjerenja
radnog vremena za svakog radnika za svaki dan rada. Moze se zakljuciti da
se Nacrtom predvida zastita i za one kategorije koje bi mogle biti iskljucene u
skladu s ¢l. 17. st. 1. Direktive o radnom vremenu.'®

Ako predlozeni model bude prihvacen, to bi znacilo vise zahtjeva no $to
ih sadrzavaju postojeca pravila o evidenciji radnog vremena u Hrvatskoj.'*¢ 1z
Izvjesca inspekcije rada proizlazi da su kod nas povrede prava na ogranicenje
radnog vremena i prava na odmore'’” visoko na ljestvici otkrivenih prekrsa-
ja,'’ a podatci koje je iznio SSSH takoder zabrinjavaju.'” Rigidnija pravila
mozda bi pomogla unaprijediti u¢inkovitost zastite.

194 Nova odredba Spanjolskog zakona propisuje da kod rada na daljinu treba voditi
evidenciju radnog vremena, na nacin koji se ureduje kolektivnim ugovorima, a evi-
dencija mora vjerno odrazavati vrijeme u kojem radnik na daljinu obavlja rad. O
dvojbama vezanima uz isto pitanje kod smart workinga i rada na daljinu u talijans-
kom pravu, vidi: ibid., str. 13 — 14.

105 Jhid., str. 11 - 12.

106 Pravilnik o sadrzaju i nac¢inu vodenja evidencije o radnicima (¢l. 8-14), Narodne

novine, br. 73/2017.

Epidemija neplacenih sati: Radnici u trgovini godisnje 30 dana odrade besplatno, 30. 4.

2014. https://www.novilist.hr/novosti/hrvatska/epidemija-neplacenih-sati-radnici-u-

trgovini-godisnje-30-dana-odrade-besplatno/ (10. veljace 2023.).

Prema dostupnim podatcima, u 2017. godini oni se odnose na: nevodenje evi-

dencije o radnicima i o radnom vremenu ili nevodenje te evidencije na propisani

nacin (¢l. 229. st. 1. to¢. 1.); nezakoniti prekovremeni rad (¢l. 229. st. 1. to¢. 16.);

onemogucavanje koriStenja dnevnog odmora radnika u propisanom trajanju (¢l

228. st. 1. to¢. 13.); onemogucavanje koriStenja tjednog odmora radnika u propisa-

nom trajanju (¢l. 228. st. 1. to¢. 14.); onemogucavanje koriStenja godisnjeg odmora

radnika na propisani nacin i prema propisanim uvjetima (¢l. 228. st. 1. to¢. 15.).

Izvjesce-o-radu- Inspektorata-rada-u-2017.-s-prilozima.pdf (26. 4. 2020.).

Prema istrazivanju SSSH-a iz 2019. godine, dvije tre¢ine od 1000 ispitanika pone-

kad je radilo prekovremeno, no taj rad nije bio evidentiran te cesto ni placen (u 40

% slucajeva). Gotovo 60 % ispitanika radilo je vise od 10 sati na dan, svaki treci

i vie od 12 sati na dan, a ¢ak 59 % radnika odgovaralo je na pozive i e-poruke

poslodavca i/ili klijenata i izvan radnoga vremena. De Spiegelaere, S.; Piasna, A,

Zasto i kako skratiti radno vrijeme, 2019., str. 6. https://www.sssh.hr/pdf/whatwedo-

publications/11786807266267666411050462706_zastoikakoskratitiradnovrije-

me_web_pdfverzija.pdf (1. ozujka 2023.).
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8. UREDIVANJE PRAVA NA ISKLJUCIVANJE KOLEKTIVNIM
UGOVORIMA I DRUGIM AUTONOMNIM AKTIMA TE PRIMJERI
DOBRE PRAKSE

Iz studije Eurofounda proizlazi da postojeca regulativa EU-a i nacional-
no zakonodavstvo ne mogu u potpunosti rijesiti izazove vezane uz sve vecu
digitalizaciju rada, kao $to je produljenje radnog vremena te s tim povezani
rizici za zdravlje radnika i sukob izmedu privatnog i poslovnog zivota. Zato
se traze ucinkovita rjeSenja. Jedan broj autora koji su analizirali zakonski, ali
i autonomni pristup uredivanju prava na isklju¢ivanje zastupa stajaliste da bi
modalitete iskljuc¢ivanja kao i aktivnosti vezane uz primjenu ovog prava trebali
dogovarati socijalni partneri na razini sektora i poduzeca.'?

Prikladan pravni okvir bio bi, dakle, onaj u kojem socijalni partneri imaju
mogucnost kreirati odredbe primjerene odredenom radnom okruzenju, u skla-
du sa zahtjevima fleksibilnosti za radnika i poslodavca te jamstvom zastite
zdravlja i dobrobiti radnika. Vaznost njihove uloge i kolektivnog pregovaranja
istice se i u spomenutim dokumentima na razini EU-a''! te postoje¢im zako-
nima koji ureduju pravo na iskljuc¢ivanje. U nastavku se daje kratak pregled
najvaznijih spoznaja, koje zasluzuju biti predmetom daljnjeg istrazivanja, te
neki primjeri dobrih praksa.

Uredivanje prava na isklju¢ivanje zakonom u nekim drzavama c¢lanicama
rezultiralo je porastom broja odredbi kolektivnih ugovora sektora i poduzeca
kojima se to pravo ureduje. Primjerice, u Francuskoj je u samo dvije godine
nakon donosenja zakona 2016. godine broj kolektivnih ugovora koji ga ure-
duju porastao za 86 %, vise od trecine kolektivnih ugovora ureduje pravo na
iskljuc¢ivanje, a ¢ak oko 30 % kolektivnih ugovora koji se bave i tim pravom
doneseno je u poduzec¢ima koja zaposljavaju manje od 50 radnika. Porast je
zabiljezen i u Spanjolskoj i Italiji. Ako se ne uspije zakljuéiti kolektivni ugovor,
poslodavac u Francuskoj ima obvezu donijeti povelju, a u Spanjolskoj protokol
kao jednostrane autonomne izvore.'”

To potice na razmisljanje o modelu zakonskog uredenja prava na iskljuci-
vanje, u kojem je implementacija ovog prava primarno povjerena socijalnim

110 Eurofound (2021), op. cit. u bilj. 4, str. 21.
" Okvirni sporazum o digitalizaciji, Rezolucija EP o pravu na isklju¢ivanje, Nacrt
Direktive o pravu na iskljuc¢ivanje.

12 Povelju kojom se ureduje ispravan nacin koriStenja e-poste donijelo je 23 %
poduzeca, a 16 % njih ima odredbe koje jamce pravo na iskljucivanje. S druge stra-
ne, 41 % poduzeca nije ogranicilo kori$tenje sredstava IKT-a. Eurofound (2021), op.

cit. u bilj. 4., str. 19.
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partnerima, a u sluc¢aju da oni ne postignu sporazum, pravo na isklju¢ivanje
obvezno ureduje poslodavac jednostrano (poveljom, odnosno pravilnikom o
radu i sl.). Na taj bi se nacin odgovorilo i na problem razli¢itih tradicija ko-
lektivnih radnih odnosa i razli¢ite snage socijalnih partnera'”® koje postoje u
razlic¢itim drzavama jer bi u nedostatku kolektivnog ugovora pravo bio duzan
urediti poslodavac.

Navedena studija, koja se fokusirala na implementaciju prava na iskljuciva-
nje putem kolektivnih ugovora sektora i poduzeca, pokazala je da se sektorskim
kolektivnim ugovorima uglavnom postavlja op¢i okvir za daljnje uredenje ovog
prava kolektivnim ugovorima na razini poduzeca, kojima ga je moguce uredi-
ti primjereno zahtjevima radnog okruzenja i stvarnim potrebama. Prevladava
tzv. soft pristup iskljucivanju radnika, koji sadrzava vecu razinu fleksibilnosti u
organizaciji radnog vremena, ali njegovo prihvac¢anje moze biti rezultat slabije
pregovaracke snage radnika. Nadalje, uocena je veza izmedu stalne dostupno-
sti radnika i preopterecenja radom pa se kao dobra praksa pokazalo pracenje
tih dvaju elemenata.''* Istice se uloga menadzera koji bi svojim primjerom tre-
bali pokazati da postuju pravo na iskljuc¢ivanje. Uz to, posebice vaznim ¢ini
se utvrditi indikatore za pracenje primjene i uc¢inka prava na iskljucivanje, a
dobiveni podatci morali bi biti dostupni i predstavnicima radnika. Pracenje bi
trebalo pokriti komunikaciju izvan radnog vremena, mjerenje radnog vremena,
kao i pracenje pojave stresa i burnouta. Jedan od uocenih pozitivnih ucinaka
uvodenja prava na isklju¢ivanje na razini poduzeca jest promjena kulture po-
duzeca, smanjenjem ocekivanja stalne ukljucenosti i dostupnosti radnika kroz
osposobljavanje i podizanje svjesnosti radnika i menadZera o rizicima pretjera-
ne dostupnosti, ali i uvodenje moguénosti prigovora i pracenja.'”>

Primjere dobre prakse nalazimo u razli¢itim sektorima. Jedan je europska
automobilska industrija, ali i telekomunikacije, u kojima su najve¢a poduze-
¢a, kao §to su BMW, Audi i Telekom, medu prvima donijela kodekse prakse
kojima su uredila zabranu da se radnici kontaktiraju izvan redovitog radnog

13O socijalnom dijalogu u Hrvatskoj vidi: Grgurev, 1.; Vukorepa, 1., Uloga sindikata u
doba gospodarske krize u Hrvatskoj, Zbornik Pravnog fakulteta u Zagrebu, vol. 65, br.
3-4, 2015, str. 387 - 408; Gotovac, V., Reprezentativnost kao temelj stranacke sposob-
nosti za kolektivno pregovaranje i sklapanje kolektivnih ugovora — presjek postojeceg stanja
i prijedlozi unaprjedenja (1. dio), Radno pravo, vol. 14, br. 7-8, 2017., str. 12 - 19.;
Gotovac, V., Reprezentativnost kao temelj stranacke sposobnosti za kolektivno pregovaranje
i sklapanje kolektivnih ugovora — presjek postojeceg stanja i prijedlozi unaprjedenja (1I. dio),
Radno pravo, vol. 14, br. 9, 2017, str. 35 — 45.

O rodnom ucinku radnog preopterecenja vidi vise: Eurofound (2021), op. cit. u bilj.
4, str. 56.

> Eurofound (2021), op. cit. u bilj. 4, str. 55 - 57.
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vremena, bez obzira na izvanredne okolnosti. U Volkswagenu su 4000 radnika
bile pokrivene mjerom iskljucivanja funkcije e-poste na pametnom telefonu
30 minuta nakon zavrsetka redovitog radnog vremena, koje traje od 7,00 do
18,15 sati, u okviru kojeg se moze voditi korespondencija s radnicima.''®* BMW
je sporazumom s radnickim vije¢em dopustio radnicima da evidentiraju vri-
jeme koje su proveli radeci izvan prostora poslodavca, izvan redovnog radnog
vremena odgovarajuci na e-poruke, koje im moze biti placeno kao prekovre-
meni rad, odnosno omogucio je da se radnici sa svojim nadredenima dogovore
oko fiksnog “vremena dostupnosti”, ¢ime se nastoji smanjiti neformalni rad
uz koristenje IKT-a, tzv. mobilni rad na divlje. Poduze¢e Daimler omogucilo
je svojim radnicima da tijekom godi$njeg odmora svoj spremnik e-poste stave
na “prazni¢ni mode”, koriStenjem softwarea koji automatski brise sve e-poruke
koji stizu za to vrijeme, a posiljatelj dobiva automatski odgovor da se e-poruke
briSu te poziva kontaktirati drugog radnika. Jedan francuski kolektivni ugovor
za sektor telekomunikacija odredivao je da se u ugovoru o radu treba naznaciti
vrijeme u kojem se moze kontaktirati teleradnika.'’”

Pravo na iskljucivanje trebalo bi ostati pravo, a ne obveza. Zato je vazno
pronaci pravu ravnotezu medu ponudenim rjesenjima."'¥ Dobre prakse mogu
kreirati i tijela vlasti.'"”

9. ZAKLJUCAK

Sve intenzivnija uporaba IKT-a pri obavljanju rada produljuje radno vri-
jeme, skracuje razdoblje odmora te naruSava ravnotezu izmedu privatnog i
poslovnog zivota i zdravlje radnika. Kako bi se sprijecile ili ublaZile takve ne-
gativne posljedice, sve vise drzava c¢lanica EU-a ureduje zakonom pravo na
iskljucivanje.

116 Maier, N.; Ossoinig, V., Freizeit und Beruf — Rechtliche und techniche Unterstﬁtzung der
Work-Life-Balance, Der Betrieb, vol. 68, br. 41, 2015., str. 2391 - 2396.

"7 Vise: Eurofound (2021), op. cit. u bilj. 4, str. 11 —21.

118 Kolektivni ugovor o radu na daljinu, koji je 2016. godine potpisala banka Société
Générale, sadrzavao je spornu klauzulu o sluzbenim e-porukama, kojom je radnici-
ma na daljinu zabranjeno provjeravati svoju e-postu ili odgovarati na poruke izvan
radnog vremena, a ako to ucine samoinicijativno, takva aktivnost nece se smatrati
radom obavljenim za poslodavca. Ocijenjeno je da je takva odredba suprotna ustal-
jenoj sudskoj praksi da radnici moraju biti placeni za rad koji su obavili izvan svog
radnog vremena. Bell et al., op. cit. u bilj. 59, str. 25.

9" Primjerice, njemacko ministarstvo nadlezno za zaposljavanje uvelo je 2013. godine

politiku “minimalnog zadiranja u vrijeme odmora”.
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Novelirani ZR dotice se prava na iskljucivanje uvodenjem (opceg) “nacela
nedostupnosti u profesionalnoj komunikaciji” u ¢l. 60.a (koji ureduje raspored
radnog vremena), ali je, nazalost, propusteno preciznije ga definirati. Zato bi
de lege ferenda trebalo izricito propisati pravo na iskljucivanje (tj. nedostupnost)
svakog radnika, odrediti njegov sadrzaj, definirati prava i obveze poslodavca
i radnika te sankcije za poslodavca koji krsi ovo pravo. U odredbama koje
ureduju institute rada na daljinu i na izdvojenom mjestu rada zakonodavac je
posvetio pozornost bitnim elementima kao $to su organizacija rada, eviden-
tiranje radnog vremena te radno opterecenje. Od mjerenja radnog vremena
kod ovih fleksibilnih oblika rada ne bi trebalo odstupiti, zbog razloga koji su
ranije navedeni. U dijelu koji se odnosi na provodenje zastite na radu ¢ini se da
nisu opravdane razlike u obvezama poslodavca i radnika kod rada na daljinu
u odnosu na rad na izdvojenom mjestu rada, posebice kada se radnik koristi
IKT-om. Treba se sloziti sa stajalistem 1. Grgurev i Z. Poto¢njaka da bi uvode-
nje nekih posebnih uvjeta i mjera trebalo ovisiti o razini rizi¢nosti konkretnog
posla. Na koncu, zbog vece izlozenosti ovih dviju skupina radnika negativnim
rizicima vezanima uz koristenje IIK(T-a, kod uredenja njihova prava na isklju-
¢ivanje trebalo bi predvidjeti i detaljnije urediti neke dodatne mjere, odnosno
vecu razinu zastite u odnosu na onu koju treba zajamciti ostalim radnicima.

S obzirom na vaznu ulogu autonomnih izvora u uredivanju i ostvarivanju
prava na iskljucivanje, ZR-om bi trebalo propisati da se pravo na iskljuciva-
nje moze detaljnije urediti kolektivnim ugovorom i/ili sporazumom radnickog
vijeca s poslodavcem, a ako to ne bude slucaj, predvidjeti obvezu poslodavca
da ga uredi pravilnikom o radu. Na koncu, potrebno je osigurati uc¢inkovitu
primjenu propisa, ali i nastaviti raditi na podizanju svjesnosti o problemu te
razvijanju kulture postovanja prava na odmor.

LITERATURA

Knjige, studije i ¢lanci

Bell, M. et al., A Right to Disconnect: Irish and European Legal Perspectives, str.
1 — 31. https://www.tcd.ie/law/2020.21/Final%20RTD%20report.pdf (7.
prosinca 2021.).

Bili¢, A., Rad na daljinu prema medunarodnom, europskom i hrvatskom radnom zakono-
davstvu, Zbornik radova Pravnog fakulteta u Splitu, vol. 48, br. 3, 2011,,
str. 631 — 647.

Bili¢, A., Telework in the Time of Covid-19 Crisis — Breaking the Old Rules and making
the New Ones, u: Sander, G. G.; Posc¢i¢, A.; Martinovi¢, A. (ur.), Explo-



Zbornik PFZ, 73, (2-3) 195-232 (2023) 227

ring the Social Dimension of Europe, Essays in Honour of Nada Bodiro-
ga-Vukobrat, Verlag Dr. Kova¢, Hamburg, 2021, str. 111 — 125.

Bjelinski, 1., Radnopravni aspekti rada preko digitalnih platformi (doktorski rad),
Zagreb, Pravni fakultet, 2022.

De Spiegelaere, S.; Piasna, A., Zasto i kako skratiti radno vrijeme, 2019.
https://www.sssh.hr/pdf/whatwedo-publications/117868072662676
66411050462706_zastoikakoskratitiradnovrijeme_web_pdfverzija.pdf
(1. ozujka 2023.).

Eurofound i ILO, Working anytime, anywhere: The effects on the world of work, Publi-
cations Office of the European Union, Luxembourg, International Labo-
ur Office, Geneva, 2017.

Eurofound, Living, working and COVID-19 e-survey, Publications Office of the
European Union, Luxembourg, 2020. (Eurofound (2020c)).

Eurofound, New forms of employment: 2020 update (New forms of employment
series), Publications Office of the European Union, Luxembourg, 2020.
(Eurofound (2020a)).

Eurofound, Right to disconnect in the 27 EU Member States, https:/www.
eurofound.europa.eu/sites/default/files/wpef20019.pdf (1. veljace 2023.).

Eurofound, Right to disconnect in the 27 EU Member States, working paper, 2020.
(Eurofound (2020b)), https:/www.eurofound.europa.eu/sites/default/fi-
les/wpef20019.pdf (1. veljace 2023.).

Eurofound, Right to Disconnect: Exploring company practices, Publications Office of
the European Union, Luxembourg, 2021. (Eurofound (2021)).

Eurofound, Telework and ICT based mobile work: Flexible woking time in the digital age
(New forms of employment series), Publications Office of the European
Union, Luxembourg, 2020. (Eurofound (2020d)).

Eurofound, Telework in the EU: Regulatory frameworks and recent updates, Publicati-
ons Office of the European Union, Luxembourg, 2022.

European Industrial Relations Dictionary, https://www.eurofound.europa.eu/ob-
servatories/eurwork/industrial-relations-dictionary/right-to-disconnect,
27.11.2021.

Ferrante, V., Between health and salary: The incomplete regulation of working time
in European law, European Labour Law Journal, vol. 10, br. 4, 2019, str.
370 - 385.

Garcia-Munoz Alhambra, M. A.; Hiessl, C., The Matzak judgment of the CJEU:
The concept of worker and the blurring frontiers of work and rest time, European
Labour Law Journal, vol. 10, br. 4, 2019., str. 343 — 352.



228 Sandra Laleta: Pravo radnika na (digitalno) iskljucivanje: Izazovi i moguéa rjesenja

Gotovac, V., Reprezentativnost kao temelj stranacke sposobnosti za kolektivno pregova-
ranje i sklapanje kolektivnil ugovora — presjek postojeceg stanja i prijedlozi una-
priedenja (I. dio), Radno pravo, vol. 14, br. 7-8, 2017., str. 12 — 19.

Gotovac, V., Reprezentativnost kao temelj stranacke sposobnosti za kolektivno pregova-
ranje i sklapanje kolektivnih ugovora — presjek postojeceg stanja i prijedlozi una-
prijedenja (II. dio), Radno pravo, vol. 14, br. 9, 2017., str. 35 — 45.

Grgurev, 1; Poto¢njak, 7., Unaprjedenje zakonskog uredenja rada na daljinu, u: Mi-
ladin, P.; Giunio, M. (ur.), Zbornik 59. susreta pravnika, Zagreb, Hrvat-
ski savez udruga pravnika u gospodarstvu, 2021, str. 281 — 310.

Grgurev, 1., Vukorepa, 1., Uloga sindikata u doba gospodarske krize u Hrvatskoj,
Zbornik Pravnog fakulteta u Zagrebu, vol. 65, br. 3-4, 2015., str. 387 —
408.

ILO, Ensuring decent working time for the future, 2018., https:/www.ilo.org/wem-
sp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/
wems_618485.pdf (24. veljace 2023.).

Kotulovski, K., Direktiva (EU) 2019/1152 o transparentnim i predvidivim radnim
uvjetima u Europskoj uniji — univerzalna zastita za sve postojece i buduce oblike
zaposljavanja, Zagrebacka pravna revija, vol. 10, br. 1, 2021., str. 58 — 90.

Kushlev, IC;; Dunn, E. W., Checking email less frequently reduces stress, Computers
in Human Behavior, vol. 43, 2015., str. 220 — 228.

Leccese, V. S., Monitoring working time and Working Time Directive 2003/SS/EC: A
purposive approach, European Labour Law Journal, Special Issue Contri-
bution, vol. 14, br. 1, 2022, str. 1 — 14.

Lerouge, L.; Trujillo Pons, F., Contribution to the study on the ‘right to disconnect’
from work. Are France and Spain examples for other countries and EU law?, Eu-
ropean Labour Law Journal, vol. 13, br. 3, str. 450 —465.

Maier, N.; Ossoinig, V., Freizeit und Beruf — Rechtliche und techniche Unterstiitzung
der Work-Life-Balance, Der Betrieb, vol. 68, br. 41, 2015., str. 2391 - 2396.

Mitrus, L., Potential implications of the Matzak judgment (quality of rest time, right
to disconnect), European Labour Law Journal, vol. 10, br. 4, 2019., str. 386
- 397.

Potoc¢njak, 7., Novine u hrvatskom radnom zakonodavstvu, u: Barbi¢, ].; Giunio,
M. (ur.), Zbornik Susreta pravnika Opatija ‘14, Opatija, svibanj 2014,
Hrvatski savez udruga pravnika u gospodarstvu, Zagreb, 2014, str. 291
- 349.

Potocnjak, Z., Nova Direktiva o transparentnim i predvidivim radnim uvjetima u EU,
Radno pravo, br. 3, 2022, str. 3 — 45.



Zbornik PFZ, 73, (2-3) 195-232 (2023) 229

Samuel, H., Unfair for French worker to have to leave his phone on after work, so
he gets payout, https://www.stuff.co.nz/business/world/105952478/unfair-
for-french-worker-to-have-to-leave-his-phone-on-after-work-so-he-gets-
payout (6. prosinca 2021.).

SSSH, “Podrzavamo rad od kuce, ali uz suglasnost radnika i pokrivanje troskova”,
https:/www.nacional.hr/sssh-podrzavamo-rad-od-kuce-ali-uz-sugla-
snost-radnika-i-pokrivanje-troskova/ (25. veljace 2023.).

UNI Global Union Professionals and Managers, The Right to Disconnect: Best Pra-
ctices,  http://www.thefutureworldofwork.org/media/35639/right-to-dis-
connect-en.pdf (10. veljace 2023.).

UNESCO, IEP Learning Portal, https:/learningportal.iiep.unesco.org/en/
glossary/information-and-communication-technologies-ict (12. veljace
2023.).

Pravni izvori

Codedutravail, https://www.legifrance.gouv.fr/codes/id/LEGITEXT000006072
050 (1. ozujka 2023.)

Direktiva Vije¢a 89/654/EEZ od 30. studenoga 1989. o minimalnim sigurno-
snim i zdravstvenim zahtjevima za mjesto rada (SL L 393, od 30. 12.
1989.)

Direktiva Vijeca 1990/270/EEZ od 29. svibnja 1990. o minimalnim zahtjevima
u pogledu sigurnosti i zastite zdravlja pri radu sa zaslonima (SL L 156,
od 21. 6. 1990.)

Direktiva 2003/88/EZ Europskog Parlamenta i Vijeca od 4. studenoga 2003.
o odredenim vidovima organizacije radnog vremena (SL L 299/9, od 18.
11. 2003.)

Direktiva (EU) 2019/1158 Europskog parlamenta i Vije¢a od 20. lipnja 2019.
o ravnotezi izmedu poslovnog i privatnog zivota roditelja i pruzatelja
skrbi i o stavljanju izvan snage Direktive Vijeca 2010/18/EU (SL L 188,
od 12. 7. 2019.)

Direktiva Vije¢a 89/391/EEZ od 12. lipnja 1989. o uvodenju mjera za poticanje
poboljsanja sigurnosti i zdravlja radnika na radu (SL L 183, od 29. 6.
1989.)

Direktiva (EU) 2019/1152 Europskog parlamenta i Vijec¢a od 20. lipnja 2019. o
transparentnim i predvidivim radnim uvjetima u Europskoj uniji (SL L
186, od 11. 7. 2019.)

European Parliament resolution of 21 January 2021 with recommendations to
the Commission on the right to disconnect (2019/2181(INL)). Tekst na



230 Sandra Laleta: Pravo radnika na (digitalno) iskljucivanje: Izazovi i moguéa rjesenja

hrvatskom jeziku: https:/www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-
9-2021-0021_HR.pdf (12. veljace 2023.)

European Social Partners Framework Agreement on Digitalisation, https:/
ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=521&langld=en&agreemen-
tId=5665 (2. veljace 2023.)

Francuska, Zakon br. 2016-1088 (8. 8. 2016.)

Italija, Legge 22 maggio 2017, n. 81 (Misure per la tutela del lavoro autonomo
non imprenditoriale e misure volte a favorire 'articolazione flessibile nei
tempi e nei luoghi del lavoro subordinato. (17G00096), (articoli 18-24)
come da ultimo modificata dalla Legge 4 agosto 2022, n. 122 (che ha
convertito con modificazioni il D.L. 21 giugno 2022, n. 73, c.d. Decreto
Semplificazioni, ¢l. 18. — 24.

Konac¢ni prijedlog ZIDZR-a, https://www.sabor.hr/sites/default/files/uploads/
sabor/2022-12-01/170302/PZE _394.pdf (25. veljace 2023.)

Njemacka, Arbeitszeitgesetz vom 6. Juni 1994 (BGBI. I S. 1170, 1171), das zu-
letzt durch Artikel 6 des Gesetzes vom 22. Dezember 2020 (BGBI. I S.
3334) gedndert worden ist.

Okvirni sporazum o radu na daljinu, https:/resourcecentre.etuc.org/si-
tes/default/files/2019-09/Telework%202002_Framework%20Agree-
ment%20-%20HR.pdf (21. veljace 2023.)

Pravilnik o sadrzaju i na¢inu vodenja evidencije o radnicima, Narodne novine,
br. 73/2017

ﬁpanjolska, Organic law 3/2018, 5. 12. 2018.
gpanjolska, Zakon o radu na daljinu, 10/2021, od 9. 7. 2021.

Zajednicka deklaracija o socijalnim uc¢incima digitalizacije u sektoru osiguranja
(2016.), https:/www.insuranceeurope.eu/publications/1903/joint-decla-
ration-on-the-social-effects-of-digitalisation/download/Joint+declarati-
on%200n%20the%20social%20effects%200f%20digitalisation.pdf (20.
veljace 2023.)

Zajednicka deklaracija o umjetnoj inteligenciji, iz 2021. g. https://www.insu-
ranceeurope.eu/publications/1639/joint-declaration-on-artificial-intelli-
gence/download/Joint+declaration%200n%20artificial%20intelligence.
pdf (20. veljace 2023.)

Zakon o izmjenama i dopunama Zalkona o radu, Narodne novine, br. 151/2022.
Zakon o radu, Narodne novine, br. 93/2014, 127/2017, 98/2019, 151/2022.

Zakon o zastiti na radu, Narodne novine, br. 71/2014, 118/2014, 154/2014,
94/2018, 96/2018.



Zbornik PFZ, 73, (2-3) 195-232 (2023) 231

Praksa Suda EU-a

C-14/04, Abdelkader Dellas and Others v. Premier minister and Ministre
des Affaires sociales, du Travail et de la Solidarite, 1.12.2005., EC-
LI:EU:C:2005:728.

C-344/19, D. J. v Radiotelevizija Slovenija, 9.3.2021., ECLI:EU:C:2021:182.

C-55/18, Federacion de Servicios de Comisiones Obreras (CCOO) v. Deutsche
Bank SAE, 14.5.2019., ECLI:EU:C:2019 :402.

C-151/02, Landeshauptstadt Kiel v. Norbert Jaeger, 9.9.2003. EC-
LI:EU:C:2003:437.

C-303/98, Sindicato de Médicos de Asistencia Publica (Simap) v. Conselleria
de Sanidad y Consumo de la Generalidad Valenciana, 3.10.2000., EC-
LIEU:C:2000:528.

C-518/15, Ville de Nivelles v Rudy Matzak, 21.2.2018., ECLI:EU:C:2018:82.

Drugi izvori s interneta

BDA, Europiiisches Parlament verabschiedet Initiativbericht zum “Recht auf Nichterre-
ichbarkeit”, ~ https://arbeitgeber.de/europaeisches-parlament-verabschie-
det-initiativbericht-zum-recht-auf-nichterreichbarkeit/ das Recht auf Ni-
chterreichbarkeit (26. 2. 2023.)

Epidemija neplacenih sati: Radnici u trgovini godisnje 30 dana odrade besplatno, 30. 4.
2014. https://www.novilist.hr/novosti/hrvatska/epidemija-neplacenih-sa-
ti-radnici-u-trgovini-godisnje-30-dana-odrade-besplatno/ (10. veljace
2023.)



232 Sandra Laleta: Pravo radnika na (digitalno) iskljucivanje: Izazovi i moguéa rjesenja

Summary

Sandra Laleta*

RIGHT TO (DIGITALLY) DISCONNECT: CHALLENGES
AND POSSIBLE SOLUTIONS

The increasing use of digital tools for work purposes often results in the worker’s con-
stant availability. That may lead to a breach of the provisions on limited working time
and obligatory rest periods, infringing the work-life balance and having a detrimental effe-
ct on the worker’s health. The very purpose of introducing the right to disconnect is to pre-
vent, mitigate or resolve such negative consequences. Starting from this background, this
paper analyses the regulation of the right to disconnect in EU law, the relevant legislation
in several EU Member States and Croatia, and the case-law of the Court of Justice of
the European Union in relation to the implementation of the Directive on Working Time,
as well the role of social partners in the regulation and exercise of the right to disconnect.
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