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Zoran Ž. Marković*

UTICAJ RADA NA DALJINU NA STANDARDNO 
RADNO VREME

Ograničeno radno vreme je temelj savremenog radnog prava iz koga su 
posledično nastala i druga prava i pravni instituti radnog prava. Radno 
vreme je bitan element rada na daljinu i iz njega se i rađa pravo na 
prekid veze („right to disconnect“). Samo ako je jasno definisano radno 
vreme zaposlenog u ugovoru o radu, bez obzira na njegovo mesto rada 
i način rada (telekomunikacione veze) zaposleni će moći da se zaštiti 
od prekomernog rada za poslodavca i pretvaranja u „večito pripravnog 
radnika“. Radnici na daljinu razvijaju posebnu psihologiju dužnosti da 
bez odlaganja odgovore na mejlove, jave se na telefon, urade izveštaj ili 
bilo što drugo na zahtev poslodavca, a sve iz kvazi stvorene krivice jer 
deo radnog vremena koristi za privatne svrhe, po sopstvenoj dispoziciji i 
jer rade bez nadzora poslodavca. Uravnoteženost porodičnih i poslovnih 
obaveza ne može se postići, ako ne uspostavimo jasnu distinkciju izme-
đu radnog i neradnog vremena. Radno vreme „preti“ da postane predo-
minantno kod rada na daljinu, te je potrebno strogo ograničiti njegovu 
dužinu na dnevnom i nedeljnom nivou i odrediti raspored radnog vre-
mena sa pravom zaposlenog da se posle isteka radnog vremena „isključi“, 
odnosno na ne bude na raspolaganje poslodavcu, osim ako nije u de-
žurstvu ili pripravnosti u kom slučaju će se primeniti odredbe o radnom 
vremenu koje se odnose na ove oblike prekovremenog rada.

Ključne reči:	 Rad na daljinu. – Radno vreme. – Uravnoteženost privat-
nog i poslovnog života. – Pravo na isključenje.

1. UVOD

Danas u 21. veku, kada se osvrnemo najmanje dva stoleća una-
zad da bi potražili prelomne istorijske tačke na kojima počiva razvoj 
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savremenog radnog prava, moramo reći da razvoj savremenog radnog 
prava počinje i počiva na borbi za ograničeno radno vreme. To je bio 
ključni momenat u kome je radnička klasa prepoznala da mora da se 
izbori za ograničavanje radnog vremena u uslovima prve industrijske 
revolucije, jer ta borba je bila borba za zaštitu zdravlja radnika, borba 
za biološki opstanak radnika i njihovih porodica, za zadobijanje prava 
na privatno vreme i put ka socijalizaciji radnika i njegove porodice. 
Da su se nastavile tendencije koje je sa sobom nosila prva industrij-
ska revolucija pretila je opasnost da se radnik podvede u položaj sličan 
ropskom, bez obzira što je njegov rad bio plaćen, jer radnik nije mogao 
da utiče ni na dužinu radnog vremena, ni na uslove rada u kojima će 
raditi. Zbog toga danas kažemo da je ograničeno radno vreme temelj 
savremenog radnog prava iz koga su nastala i druga prava i instituti 
radnog prava. Radna zakonodavstva, naročito od kraja Drugog svet-
skog rata pa nadalje, normiraju niz instituta koji se direktno ili indirek-
tno izvode iz ograničenog radnog vremena: odmor u toku rada, nedelj-
ni odmor, godišnji odmor, plaćeno odsustvo, skraćeno radno vreme, 
nepuno radno vreme i dr.

Poslednjih decenija osnove radnog prava se menjaju. Nestankom 
istočnog bloka i odlaskom komunizma sa svetske političke scene, prava 
radnika beleže stagniranje i kvalitativni pad.1 U pitanju je takozvana 
„fleksibilizacija radnih odnosa“ koja podrazumeva uvođenje novih for-
mi rada koje odstupaju od klasične formule rada na neodređeno vre-
me uz ugovor o radu i sve beneficije koje on donosi.2 Fleksibilnost u 
radnim odnosima nije isključivo posledica pada komunizma, već da 
se javlja još u poslednjoj četvrtini XX veka, kao posledica krize koja 
se javlja i u kapitalističkom načinu proizvodnje,3 ali i uzrokovana ra-
zvojem tehnologije.4 Kroz istoriju, od najranijih društava, je potvrđeno 
da podela rada kvalitativno povećava produktivnost, a u savremenom 
svetu tehnološki bum je učinio da troškovi prevazilaženja geografskih 
barijera postanu ključ postizanja kompetetivnih prednosti na svetskom 
tržištu.

1	 M. Lj. Reljanović, „Ugovori sa nultim radnim vremenom“, Strani pravni život, 
3/2019, 33. 

2	 Ibid.
3	 Za više informacija vid.: I. Rozić, „Feleksibilni oblici zapošljljavanja u skladu 

sa „Aquis Communitaire“, Radno i socijalno pravo, 2/2013, 41.
4	 Ibid.
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Profesor Ričard Boldvin (Richard Baldwin) u svoj knjizi „Glo
botics Upheaval: Globalization, Robotics and the Future of Work“ je 
izneo da digitalna tehnologija ili skraćeno – „Digitech“ ruši barijere za 
posredovanje u sektoru usluga, što dalje dovodi do procesa koji naziva 
„telemigracijom“ (digitalna migracija), a to je zapravo samo međuna-
rodno daljinsko poslovanje.5 On uvodi i novi pojam „globotika“6 kojim 
naziva treću veliku ekonomsku transformaciju u modernim vremeni-
ma.7 Dvostruki trendovi globalizacije i robotike – ili globotike – uvešće 
period neviđenog poremećaja koji bi mogao da raseli radnike najbržim 
tempom u istoriji.8 Telekomunikacije su suštinski sastojak globotičke 
transformacije koja uključuje i korišćenje veštačke inteligencije.9 Ona 
treba da omogući zamenu „belih okovratnika“ robotima. Najveći do-
bitak za poslodavce biće zapošljavanje ljudi na međunarodnom nivou 
po dosta nižim cenama rada. Ovi međunarodni slobodnjaci ili „telemi-
granti“ će biti najzastupljeniji u zemljama u razvoju, a postojaće i vre-
menske zone (ljudi u Južnoj Americi će pružati usluge poslodavcima u 
Severnoj Americi, a ljudi u Africi će pružati usluge Evropi, a jugoistoč-
na Azija istočnoj Aziji...).10

Sa druge strane telekomunikacije ili IKT – informaciono komu-
nikacione tehnologije su glavna odlika i rada na daljinu (telework) i 
rad na daljinu se kao pojam i pojavljuje sa prvim napretkom ovih teh-
nologija.11 Za rad na daljinu koriste se različiti izrazi: elektronski posao 
od kuće, dispenzirani rad, telesupstitucija, nezavisna lokacija rada, po-
sao od kuće, fleksi prostor, rad u bazi, alternativni kancelarijski posao, 
virtuelna kancelarija, geografski nezavistan rad, rad van radnog mesta, 

5	 Vid. V. Grečić, „Implikacije covid-19 na tržištu rada: značaj digitalnih migraci-
ja“, Ekonomske ideje i praksa, 40/2021, 11.

6	 Više o pojmu „globotika“ i odnosu „globotike“ i razvoja videti u: R. Baldwin, 
R. Forslid, „Globotics and Development: When Manufacturing is Jobless and 
Services are Tradable“, NBER Working Paper No. 26731, 2020, https://www.
nber.org/system/files/working_papers/w26731/w26731.pdf, 20.02.2022. 

7	 Ibid., 25.
8	 Intervju R. Baldwin-a „How Globalization and Robotics Speed Up Job Losses“ 

objavljen 13. marta 2019. godine, https://knowledge.wharton.upenn.edu/article/
globotics-upheaval/, 20.2.2022. 

9	 R. Baldwin, R. Forslid, op. cit., 25.
10	 Intervju R. Baldwin, „How Globalization and Robotics Speed Up Job Losses“. 
11	 J. M. Nilles, F. R. Carlson, P. JR. Gray, G. J. Hanneman, The telecommunica-

tions – Transportation trade-off, Chichester, John Wiley and Sons, 1976, 23.
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rad u telecentralama.12 Već iz samih izraza koji se koriste za označa-
vanje rada na daljinu uočavamo da je njegova suštinska osobina od-
sustvo zaposlenog sa mesta rada shvaćenog kao mesta proizvodnje ili 
kancelarija u kojoj radi. Postavlja se pitanje, a šta je onda sa drugom 
komponentom radnog odnosa: radnim vremenom? Globotičko doba 
će dovesti do „telmigranata“ koji će biti vezani za određene vremenske 
zone tako da vremenska komponenta kod rada na daljinu može biti 
dvostruko značajna: kao radno vreme samog zaposlenog i kao usklađi-
vanje rada zaposlenih između različitih vremenskih zona koji rade za 
istog poslodavca. Otvara se pitanje da li je radno vreme bitan element 
rada na daljinu, da li se rad na daljinu u kontekstu tendencija globotike 
može posmatrati samo iz ugla radnog odnosa ili on u uslovima inter-
nacionalizacije gubi element radnog odnosa i pretvara se u nestandar-
dni rad van radnog odnosa?

U ovom radu osvrnućemo se, u kontekstu odnosa radnog vre-
mena i rada na daljinu, kakve implikacije ima obeznačavanje radnog 
vremena kao komponente rada na daljinu i na samu prirodu ovakvog 
radnog angažovanja. Implementacija rada na daljinu otvara i socijal-
nu komponentu, odnosno usklađivanje porodičnog i poslovnog života 
i povećanje zaposlenosti žena. Sa druge strane rad na daljinu može da 
ima i negativne psiho-socijalne implikacije, kao što je otuđenje radnika 
od drugih kolega, slabljenje socijalnih veza u poslovnom okruženju i 
različite zdravstvene probleme zaposlenih u psihičkoj sferi.

Možemo pratiti tri faze ili tri generacije13 razvoja daljinskog po-
slovanja: Prava generacija je tzv. „rad od kuće“ ili „kućni rad“, druga 
generacija rada je „mobilni rad“ ili „mobilni ured“ i treća generacija 
je tzv. „virtuelni rad“ ili „virtuelni ured“.14 Ova treća generacija rada 
na daljinu je u potpunosti koherentna sa globotičkom transformacijom 
ekonomije jer se zasniva na digitalnoj tehnologiji i veštačkoj inteligen-
ciji. Rad na daljinu omogućava jedinstveno rešenje, kako za poslodav-
ca, tako i za radnike, iako se radi o kompleksnom i službenom obliku 

12	 C. Avery, D. Zabel, The Flexible Workpalce, Quorum Books, London 2001, 
10–11.

13	 R. Baldwin, R. Forslid, op. cit., 3.
14	 T. Klamatiev, A. Ristovski, „Rad na daljinu (telework) kao „odgovor“ na krizu 

uzrokovanu COVID–19 – uslovi i izazovi s kojima se suočava makedonsko 
radno pravo“, Radno i socijalno pravo, 1/2020, 62.
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rada koji je obeležen nejasnim granicama između rada, porodice, za-
poslenja i slobodnog vremena.15

2. KONCEPT RADA NA DALJINU

Da bi smo pravilno analizirali odnos rada na daljinu i radnog 
vremena moramo identifikovati šta razlikuje rad na daljinu od stan-
dardnog radnog odnosa sa standardnim radnim vremenom i kakav je 
uticaj tih elemenata na radno vreme, odnosno da li je radno vreme bi-
tan element rada na daljinu. Nepostojanje usaglašene definicije o radu 
na daljinu onemogućava koherentni pristup na način, da primera radi, 
precedenti utemeljeni na jednom tipu rada na daljinu ne moraju/nisu 
relevantni za drugi vid rada na daljinu.16 Ono oko čega postoji sagla-
snost kod ovog fenomena je pitanje tehnologije koja se koristi: rad na 
daljinu uključuje upotrebu elektronskih medija kao svoj glavni „alat“.17 
Pionirski radovi o ovom novom fenomenu definisali su ovaj oblik rada 
kao rad kod kuće.18 Srpski zakonodavac polazi od mesta rada kao opre-
deljujućeg elementa za definisanje ovog oblika rada.19

Mesto rada ne može biti opredeljujući kriterijum za definisanje 
rada na daljinu već je bitna upotreba „alata“ koji se koriste kod rada na 
daljinu, organizacija rada na daljinu, komunikacija i odnos poverenja 
između zaposlenog i poslodavca i merenje rezultata rada.

15	 A. Bilić, „Rad na daljinu prema međunarodnom, europskom i hravatskom 
radnom zakonodavstvu“, Zbornik radova Pravnog fakulteta u Splitu, 3/2021, 
631, https://hrcak.srce.hr/file/107787, 30.5.2022.

16	 Ibid.
17	 Navedeno prema: A. Bilić, op. cit.: William J. Mitchell, City of bits, MIT Press, 

Cambridge 1995; N. Negroponete, Being digital, Fontana, London 1995.
18	 Navedeno prema: A. Bilić, op. cit.: B. Shamir, I. Salomon, „Work-at-home and 

the quality of working life“, Academy of management review, 1985, 455.
19	 Danas, kao i u prošlosti imali smo oblike rada iz standardnog radnog odno-

sa koji su se, po pravilu, odvijali van prostorija poslodavca: trgovački putni-
ci i vozači autobusa, kamiona, piloti i dr. Sada su takvi radnici poznati pod 
imenom „mobilni radnici“. Pored toga nije bilo nepoznato da se zaposlenima 
omogući da jedan deo radnog vremena provedu van prostorija poslodavca 
radi pripreme određenog projekta (istraživači), pripreme nastave, naučnog 
rada i sl, ali se takva organizacija rada nije mogla smatrati radom na daljinu ili 
radom od kuće.
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Međunarodna organizacija rada donela je 1996. godine Konven
ciju broj 177 o radu kod kuće. Prema odredbama ove konvencije bitni 
elementi rada od kuće su radni prostor po izboru radnika, osim rad-
nog prostora poslodavca, naknada za rad i subordinacija u pogledu 
proizvoda ili usluge koji nastaje kao posledica takvog rada. Ova kon-
vencija ne smatra radnicima od kuće lica koja privremeno obavljaju 
rad kod kuće, a ne na uobičajenom mestu rada.20 Konvencija zahteva 
da lice koje radi kod kuće ne poseduje stepen autonomije i ekonomske 
nezavisnosti potrebne da se smatralo nezavisnim radnikom, što znači 
da je subordinacija i dalje bitan element ovakvog radnog odnosa. U 
novije vreme svedoci smo da se upravo test „samozaposlenosti“, od-
nosno nezavisnosti od poslodavca primenjuje i radi ocene da li su lica 
koja obavljaju registrovanu delatnost kao preduzetnici zaista nezavisni 
od entiteta koji im obezbeđuje posao ili se radi o simulovanom rad-
nom odnosu.21

Evropskim okvirnim sporazumom o radu na daljinu zaključe-
nom 2002. godine je definisan rad na daljinu kao forma organizovanja 
i/ili izvođenja rada, korišćenjem informacionih tehnologija, u kontek-
stu radno-pravnog odnosa ili ugovora o radu, gde se rad, koji se može 
izvoditi i prostorijama poslodavca, redovno obalja van tih prostorija.22 
Ovom definicijom se daje akcenat na tehnologiju i organizaciju rada, 
a ne na mesto rada. Zaključujemo da su osnovni elementi rada na da-
ljinu: 1) rad na daljinu se obavlja posredstvom informaciono-komuni-
kacionih tehnologija (u daljem tekstu: IKT); 2) rad se redovno obavlja 
van poslovnim prostorija poslodavca; 3) rad na daljinu se obavlja u 
radnom odnosu. Postojanje ovih elementa je obavezno da bi potvrdili 

20	 Čl. 2 Konvencije Međunarodne ogranizacije rada broj 177 o radu kod kuće. 
http://upfbih.dws.ba/uimages/dokumenti/C17720Konvencija20o20radu20kod-
20kuC487e.pdf, 22.2.2022. 

21	 Naime, čest je slučaj da se informatičari i programeri registruju kao pre-
duzetnici radi uživanja fiskalnih pogodnosti paušalno oporezivih poreskih 
obveznika, a suštinski obavljaju posao samo za jednog klijenta, po njegovim 
instrukcijama, praveći proizvod/uslugu po njegovom zahtevu i nemaju bilo 
kakvu ekonomsku nezavisnost i neizvesnost u pogledu svoja posla. Jasno je da 
primenjujući kriterijume Konvencije broj 177 u ovom slučaju možemo tvrditi 
da se radi o prikrivenom radnom odnosu i to baš o radu van prostorija poslo-
davca.

22	 Framework agreement on telework, https://resourcecentre.etuc.org/agreement/
framework-agreement-telework. 22.2.2022. 
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da se radi o radu na daljinu. Važno obeležje rada na daljinu predsta
vlja upotreba novih tehnologija za izvršavanje prestacije rada, pri čemu 
opremu koja je neophodna za rad, po pravilu, obezbeđuje, instalira i 
održava poslodavac, osim ako zaposleni ne koristi svoju opremu.23

U teoriji i normativi pored ova tri obavezna elementa pojavljuju 
se i drugi elementi koji se mogu smatrati izvedenim elementima jer 
se izvode iz obeležja ovog rada: princip jednakog postupanja prema 
radnicima na daljinu i radnicima koji rade u prostorijama poslodav-
ca, obezbeđivanje opreme za rad radnicima na daljinu, uslovi rada u 
pogledu bezbednosti i zdravlja na radu, zaštita privatnosti radnika na 
daljinu, organizacija rada na daljinu i dobrovoljnost.

Dobrovoljnost proističe iz slobode rada kao osnovnog načela 
radnog prava jer je dobrovoljnost preko slobode rada već ugrađena u 
ovu vrstu rada. Negacija slobode rada jest prinudni rad, koji se, osim 
ropstva javlja u različitim oblicima koji predstavlja predmet intenziv-
ne pažnje i na međunarodnom nivou.24 Prema tome nedostatak do-
brovoljnosti, odnosno naredbodavno upućivanje zaposlenog na rad na 
daljinu predstavljalo bi upodobljavanje ovog rada nekoj vrsti prinud-
nog rada. Dobrovoljnost se može manifestovati u dva momenta ili u 
momentu zasnivanja radnog odnosa kada se već definiše da se radni 
odnos zasniva radi rada na daljinu, ili tokom samog trajanja radnog 
odnosa kada se na inicijativu zaposlenog ili inicijativu poslodavca re-
definiše način obavljanja radnog odnosa.

Zabrana diskriminacije ili princip jednakog postupanja prema 
radnicima na daljinu i radnicima koji rade u prostorijama poslodavca 
podrazumeva da obe grupe radnika imaju ista prava zajemčena hetero-
nomnim i autonomnim izvorima radnog prava.

Obezbeđivanje opreme za rad radnicima na daljinu. Rad na da-
ljinu se zasniva na korišćenju informaciono-komunikacionih tehnolo-
gija, ali je za njegovo izvršenje potrebna i druga radna oprema i mate-
rijal kao što je kancelarijski nameštaj i kancelarijski materijal. Opremu 
za rad po pravilu obezbeđuje poslodavca jer radnik iznajmljuje samo 
svoju radnu snagu, a vlasnik kapitala je dužan da obezbedi sredstva 

23	 Lj. Kovačević, „Rad na daljinu – pravni aspekti“, Časopis za radno pravo i soci-
jalno osiguranje Srbije, 2009, 96.

24	 R. Brković, B. Urdarević, Radno pravo sa elementima socijalnog prava, Službeni 
glasnik, Beograd 2020, 69. 
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za rad. Tako i kod rada na daljinu. Izuzetno, opremu za rad na dalji-
nu može obezbediti sam radnik. Ovaj izuzetak bi se primenio ako, na 
primer, zaposleni već poseduje radnu opremu koja odgovara opremi 
koju poslodavac koristi u obavljanju posla, ali u svakom slučaju, ako se 
o tome obe ugovorne strane pismenim putem dogovore.25 Poslodavac 
je dužan da obezbedi opremu koja ispunjava zakonom propisane uslo-
ve, a neretko da organizuje i obuku zaposlenog za upotrebu opreme.26 
Upotreba odgovarajuće opreme za rad je povezana i sa pitanjima zašti-
te na radu, odgovornosti za štetu koja nastane od opreme i na opremi 
koja je u vlasništvu poslodavca ili radnika od kuće. Može doći i do gu-
bitka podataka, pa je preporučljivo da kad kog je to moguće opremu za 
rad obezbeđuje poslodavac u skladu sa važećim tehnološkim i bezbed-
nosnim standardima, da opremu osigura, da obezbedi legalne softrvere 
i antivirusne programe, kao i čuvanje podataka na bezbednom mestu. 
Troškove korišćenja  opreme za rad u svakom slučaju snosi poslodavac.

Organizacija rada na daljinu. Ograničeno radno vreme je civi-
lizacijska pravna tekovina, ograničenost radnog vremena sa uređenim 
rasporedom radnog vremena pruža zaposlenom izvesnost. Izvesnost u 
pogledu njegove obaveze koliko sati će raditi, kada je dužan da radi, a 
kada nastupa neradno vreme kojim on može da raspolaže slobodno. 
Kao prednost rada na daljinu često se isticala bolja usklađenost pri-
vatnog i poslovnog života, što postoje sporno, ako se posmatra u kon-
tekstu organizacije rada. Kod ugovora na daljinu radnik sam upravlja 
organizacijom radnog vremena, ali u okviru važećeg zakonodavstva, 
kolektivnih ugovora i pravila poslodavca. Prema tome radnik nije 
ovlašćen u apsolutom smislu da potpuno autonomno organizuje svo-
je radno vreme već se mora rukovoditi nacionalnim propisima (opšte 
ograničenje dužine radnog vremena, prekovremeni rad, odmori i od-
sustva itd.), ali i pravilima o organizaciji radnog vremena kod poslo-
davca (raspored radnog vremena). Radnik na daljinu nije samozapo-
sleni koji obavlja svoju delatnost u vidu registrovane delatnosti, a nije 
ni frilenser (freelancer),27 on je i dalje radnik u radnom odnosu koji se 

25	 T. Kalamatiev, A. Ristovski, op. cit., 69.
26	 B. Urdarević, „Rad na daljinu kao specifičan način organizacije rada“, Zbornik 

radova Pravnog fakulteta u Novom Sadu, 1/2021, 216.
27	 Engleski izraz frilenser (freelancer) se upotrebljava za označavanje lica koja 

obavljaju neku profesionalnu delatnost, a nisu posebno registrovani za njeno 
obavljanje.
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nalazi u odnosu hijerarhijske podređenosti poslodavcu. On je dužan 
da poštuje interna pravila jer je deo korporativne celine i njegov rad 
je i dalje podređeni rad. Radnik na daljinu ne može da realizuje svo-
je radne aktivnosti izdvojeno od korporativne celine već mora da ih 
uskladi sa drugim zaposlenima. Takav radnik nekada isporučuje samo 
deo proizvoda, potrebno je da komunicira sa nadređenima, drugim 
zaposlenima koji obezbeđuju potrebne inpute, kupcima i sl. Potrebno 
je da se pouzdano zna u kom vremenu je radnik raspoloživ sa jedne 
strane, a sa druge strane nakon kog vremena radnik nije dužan da se 
stavi na raspolaganje poslodavcu, odnosno kada će njegov rad smatrati 
prekovremenim radom.

Obaveze poslodavca da obezbede bezbedan i zdrav rad. Izme
đu zaštite zdravlja radnika i radnog vremena postoji direktna veza. 
Pitanje bezbednosti i zdravlja na radu kada su u pitanju zaposleni koji 
rade na daljinu je čak značajnije u odnosu na redovan rad jer poslo-
davac ne može direktno da kontroliše rizike koje se javljaju u oblasti 
bezbednosti na radu. Kod rada na daljinu rarum natura isključeni su 
poslovi sa visokim rizikom po zdravlje ljudi, ali su od značaja propisi 
koji se odnose na rad opreme sa ekranom,28 telekomunikacionim ure-
đajima, mikro-klimu radnog okruženja, radnom prostoru,29 korišćenja 
nameštaja koji omogućava držanje tela u fiziološkom položaju, elek-
tričnim instalacijama i slično.30

Zaštita privatnosti radnika na daljinu. Prilikom obavljanja 
rada na daljinu često se gubi iz vida okolnost da je zaposleni građa-
nin i da kao takav stupa u radni odnos sa svim svojim pravima, koja 
mogu biti ograničena samo u određenim situacijama.31 Često se zaštita 

28	 Direktiva 90/270/EEZ Vijeća od 29. svibnja 1990. o minimalnim zahtjevima u 
pogledu sigurnosti i zaštite zdravlja pri radu sa zaslonima (peta pojedinačna 
direktiva u smislu čl. 16 stavka 1 Direktive 89/391/EEZ). https://eur-lex.eu-
ropa.eu/legal-content/HR/TXT/PDF/?uri=CELEX:31990L0270&from=EN, 
27.2.2022.

29	 Vid. T. Kalamatiev, A. Ristovski, op. cit. Lynda Macdonald, Managing Fixed-
Term and Part-Time Workers, 2nd Editon, LexisNexis UK, 233.

30	 Evropski okvirni sporazum o radu na daljinu, http://gsv.socijalno-partnerstvo.
hr/wp-content/uploads/2015/06/Okvirni-sporazum-o-radu-na-daljinu.pdf, 
27.2.2022. 

31	 Navedno prema: B. Urdarević, op. cit., 216: P. Jovanović, D. Božičić, „Pravo 
zaposlenog na privatnost kao segment bezbednosti i zdravlja na radu“, Zbornik 
Pravnog fakulteta u Novom Sadu, 3/2018, 867.
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privatnosti poistovećuje sa zaštitom podataka o ličnosti,32 ali ta zaštita 
je samo jedan od segmenata zaštite privatnosti. To je sposobnost da 
kontrolišemo koliko informacija o sebi otkrivamo drugima, kao i kada 
i kako to činimo.33 Na međunarodnom nivou pravo na privatnost je 
definisano članom 12 Univerzalne deklaracije o ljudskim pravima34 
kao pravo da niko ne sme biti izložen proizvoljnom mešanju u privatni 
život, porodicu, stan ili prepisku, niti napadima na čast i ugled, kao i 
drugim međunarodnim atima.35 Poslodavac želi da zaštiti podatke koje 
inače stavlja na raspolaganje zaposlenom i koji nastaju u radu, ali i da 
obezbedi nadzor nad njegovim radom. Kod rada na daljinu još su izra-
ženiji problemi zaštite podataka i nadzora nad radom zaposlenog.

U Republici Srbiji je zaštita podataka o ličnosti uređena Zakonom 
o zaštiti podataka o ličnosti.36

Često se kao mere nadzora nad radom zaposlenog primenjuje 
elektronski sistem nadzora (video-nadzor, evidentiranje službene elek-
tronske pošte, snimanje razgovora, elektronske evidencije prisutno-
sti na radu i sl.).37 Poslodavci moraju poštovati privatnost radnika na 

32	 Prvi zakon o zaštiti podataka o ličnosti je usvojen u nemačkoj saveznoj državi 
Hesen 1970. godine. 

33	 U. Mišljenović, B. Nedić, A. Toskić, „Zaštita privatnosti u Srbiji – Analiza 
primene Zakona o zaštiti podataka o ličnosti“, Partneri za demokratske pro
mene Srbija, Beograd 2013. https://www.partners-serbia.org/public/documenta-
tions/Zastita-privatnosti-u-Srbiji-za-sajt.pdf, 30.5.2022.

34	 http://www.lokalnefinansije.co.rs/pbvodic/documents/zakonski_okvir/prav-
ni%20okvir/Univerzalna%20deklaracija%20o%20ljudskim%20pravima.pdf, 
30.5.2022.

35	 Međunarodni pakt o građanskim i političkim pravima (Službeni list SFRJ, br. 
7/71), Konvencija Ujedinjenih Nacija o pravima deteta (Službeni list SFRJ – 
Međunarodni ugovori, br. 15/90 i Sl. list SRJ – Međunarodni ugovori, br.4/96, 
2/97), Revidirana evropska socijalna povelja Saveta Evrope od 3. maja 1996. go-
dine (https://www.minrzs.gov.rs/sr/dokumenti/podzakonski-akti/sektor-za-med-
junarodnu-saradnju-evropske-integracije-i-projekte/revidirana), Evropska kon- 
vencija za zaštitu ljudskih prava i osnovnih sloboda (Zakon o ratifikaciji 
Evropske konvencije za zaštitu ljudskih prava i osnovnih sloboda, Službeni list 
SCG – Međunarodni ugovori, br. 9/03, 5/05 i 7/05 – ispr. i Službeni glasnik RS 
– Međunarodni ugovori, br. 12/10 i 10/15).

36	 Zakon o zaštiti podataka o ličnosti – ZZPL, Službeni glasnik RS, br. 87/18.
37	 Ustavom Republike Srbije zajemčena je nepovredivost stana, tajnost pisma i 

drugih sredstava opštenja, kao i zaštita podataka o ličnosti, dok su krivičnim 
zakonodavstvom zaprećena dela protiv slobode i prava čoveka i građanina. 
Vid. čl. 41 – 42 URS-a i čl. 139 – 146 Krivičnog zakona – KZ, Službeni glasnik 
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daljinu, primenjujući mere nadzora koje su proporcionalne cilju efika-
snog i produktivnog obavljanja posla.38Mere nadzora nad radom za-
poslenog moraju biti ograničene samo na radno vreme zaposlenog na 
daljinu. Mere nadzora se ne mogu protezati na neradno vreme zaposle-
nog jer se na taj način krši pravo na privatnost zaposlenog. Ove mere 
moraju biti samo ograničene na prostor u kome zaposleni radi, jer se 
ne sme ugrožavati privatnost celog domaćinstva zaposlenog. Imajući u 
vidu značaj ovog pitanja, međunarodna i ustavna prava građana na ne-
povredivost stana, tajne pisma i drugih sredstava komunikacije, prava 
na porodični život, zaštitu ličnih podataka i njihovu krivično-pravnu 
zaštitu primena mera nadzora kod rada na daljinu mora biti uređena 
pisanim sporazumom između radnika na daljinu i poslodavca. Takvim 
sporazumom moraju biti precizirane mere elektronskog nadzora, kada 
će se primenjivati i u kom obimu, na kojim mestima i pravom zaposle-
nog da isključi mere nadzora po isteku njegovog radnog vremena. Ovo 
pravo zaposlenog da isključi mere nadzora po isteku njegovog radnog 
mora biti zaštićeno od bilo kakvih sankcija sa strane poslodavca, a po-
vezano je i sa pravom zaposlenog na isključenje „right to disconnect“. 
Poslodavac treba da primeni mere nadzora kojima pravo na privatnost 
zaposlenog neće biti prekršeno. Ne može se prihvatiti teza koja se ističe 
u literaturi da poslodavac treba da primeni mere nadzora sa kojima će 
se kršenje privatnosti zaposlenog svesti na najmanju moguću meru.39

3. RAD NA DALJINU U SRPSKOM 
I UPOREDNOM PRAVU

3.1. Srpsko pravo
Radnim zakonodavstvom Republike Srbije predviđena je mo-

gućnost zasnivanja radnog odnosa za obavljanje poslova van prostorija 
poslodavca, a koji obuhvata rad na daljinu i rad od kuće.40 Ova vrsta 
rada u Srbiji može da se ugovori za poslove koji nisu opasni ili štetni 

RS, br. 85/05, 88/05 – ispr., 107/05 – ispr., 72/09, 111/09, 121/2012, 104/13, 
108/14, 94/16 i 35/19.

38	 T. Kalamatiev, A. Ristovski, op. cit., 68.
39	 Ovo gledište je istaknuto u radu T. Kalamatiev, Ristovski A, op. cit., 69.
40	 Vid. čl. 42 Zakona o radu – ZOR Služeni glasnik RS, br. 24/05, 61/05, 54/09, 

32/13, 75/14, 13/17 – Odluka US, 113/17 i 95/2018 – autentično tumačenje.
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po zdravlje zaposlenog i drugih lica i ne ugrožavaju životnu sredinu.41 
Uočljivo je da srpsko radno ne smatra sinonima rad na daljinu i rad od 
kuće, što je ispravan pristup, ali i da se kao jedini kriterijum razliko-
vanja od standardnog radnog odnosa uzima samo mesto rada što nije 
adekvatan kriterijum za razlikovanje rada na daljinu od standardnog 
radnog odnosa. Rad na daljinu je širi i specifičniji pojam od rada od 
kuće.42

Zakonodavstvo Republike Srbije ne definiše rad od kuće i rad 
na daljinu, ali se iz zahteva u pogledu obaveznih elemenata ugovora o 
radu kod ovog tipa radnog odnosa mogu naći kriterijumi za razlikova-
nje položaja radnika na daljinu od radnika u standardnom radnom od-
nosu. Ugovorom o radu van poslovnih prostorija poslodavca potrebno 
je posebno uredi trajanje radnog vremena prema normativima rada, 
način vršenja nadzora na radom i kvalitetom obavljenog posla, nabav-
ku, korišćenje i upotrebu sredstava za rad i troškove njihovog održa-
vanja, kao i druge troškove, prava i obaveze, te možemo identifikovati 
da postoje neki od bitnih elemenata za definisanje ovog tipa radnog 
odnosa kao rad na daljinu u skladu sa međunarodnom normativom. 
Srpski zakonodavac nije kod ove vrste radnog odnosa zahteva dva nje-
gova najvažnija elementa: korišćenje informaciono-komunikacionih 
tehnologija prilikom obavljanja ove vrste rada i redovno obavljanje ta-
kvog rada van poslovnih prostorija poslodavca.

Članom 50 stav 2 Zakona o radu Republike Srbije je predviđeno 
da se zaposleni i poslodavac mogu sporazumeti da jedan period rad-
nog vremena u okviru ugovorenog radnog vremena zaposleni poslove 
obavlja od kuće. Da li se u ovom slučaju radi o radu na daljinu? Rad 
na daljinu se obavlja „redovno“ ako se obavlja po određenom modelu 
koji podrazumeva kontinuirano ponavljanje usvojenog modela radnog 
vremena u usvojenom referentom periodu: npr. jedna radna sedmica 

41	 Vid. čl. 44 ZOR.
42	 Ranije je bila na snazi odredba člana 43 Zakona o radu kojom je bilo uređeno 

da rad van prostorija poslodavca, odnosno kod kuće, zaposleni obavlja sam 
ili sa članovima svoje uže porodice, u ime i za račun poslodavca. Njena for-
mulacija nam ukazuje i na shvatanje prirode rada od kuće, u srpskom pravo 
a to je da se kod rada od kuće, uglavnom, radi o manuelnom i zanatskom 
radu u kome mogu čak da učestvuju i članovi domaćinstva zaposlenog. Takvo 
shvatanje je nije prihvatljivo jer briše granicu između samozaposlenog lica i 
lica u radnom odnosu. Radni odnos je subordinirani odnos između zaposle-
nog i poslodavca i ne može se prostirati i na članove njegovog domaćinstva.
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mesečno, jedan radni dan nedeljno, polovina radnog dana svakog dana 
i sl. Ako bi u skladu sa citiranom normom zaposleni obavljao poslove 
od kuće ovo bi moglo da se smatra radom od kuće ili radom na daljinu 
samo pod uslovom da su ispunjeni i drugi uslovi koji definišu rad na 
daljinu: opremu je ustupio poslodavac, koriste se IKT sredstva, postoji 
sistem nadzora nad radom zaposlenog itd.

Kada se radi o organizaciji rada postavlja se zahtev da se uredi 
trajanje radnog vremena prema normativima rada, ali se ništa bliže ne 
uređuje ko je nosilac dispozicije za uređivanje ovog pitanja. Zakon o 
radu nas opštom normom upućuje da se odredbe ovog zakona o rad-
nom vremenu primenjuju se i na ugovor o radu van prostorija poslo-
davca, ako drukčije nije određeno opštim aktom ili ugovorom o radu. 
Ovo upućivanje nije dovoljno jer poslodavac, zahvaljujući svojoj eko-
nomskoj poziciji, može da nameće uslove rada ekonomski slabijoj stra-
ni. Ako nije izričito priznato pravo zaposlenom da autonomno orga-
nizuje radno vreme, teško se može očekivati da takva autonomija (ili 
bar inicijativa) zaposlenog zaživi. To je moguće samo ako se radi o de-
ficitarnim zanimanjima (npr. informatičkim) u kojima zaposleni može 
da izbori svoj bolji položaj. Puno standardno radno vreme od 40 odno-
sno minimalno 36 časova nedeljno se primenjuje i na radni odnos van 
poslovnih prostorija poslodavca. Opštima aktom ili ugovorom o radu 
može se urediti samo raspored rada. Međutim, u praksi je prepoznato 
da se kod pojedinih ugovora na daljinu ili rada od kuće poslodavac sve 
više vezuje za rezultat rada kao meru ispunjenja radnih zadataka, od-
nosno kao osnov za određivanje zarade zaposlenog, a poznato je da se 
u našem pravu zarada isplaćuje za obavljeni rad i vreme provedenu na 
radu. Ako se zanemari vreme provedeno na radu onda se zarada svodi 
samo na obavljeni rad, a radni odnos na ugovor o delu u kome se plaća 
samo rezultat rada. Takve tendencije dovode do toga da zaposleni koji 
rade na daljinu rade više od standardnog radnog vremena radi postiza-
nja ugovorenih rezultata rada.

Skoro sva novija istraživanja u državama Evropske unije ukazu-
ju na tendenciju povećanja radnih sati kod ovakve organizacije rada.43 
Jedina evropska država gde ovaj trend nije prisutan je Velika Britanija, 

43	 Navedeno prema B. Urdarević, op. cit., 215; M. Walrave, M. De Bie, Telework-
ing @ home or close to home, University of Antwerp, 2005, 108; L. Gschwind, 
O.Vargas, „Telework and its effects in Europe“, Telework in 21st century An Evo-
lutionary Perspective, (ed. J. C. Messenger), Edward Elgar Publishing 2019, 48.
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gde prema istraživanjima radnici na daljinu rade manji broj radnih sati 
od svojih kolega koji obavljaju rad u kancelarijama.44Statistika ukazuje 
na procenu da oko 80% od ukupnog prekovremenog rada na daljinu 
nije plaćeno, što je značajno više od onog koji obavljaju zaposleni u 
prostorijama poslodavca.45 Nedovoljna je zaštita od zloupotrebe ovog 
oblika radnog odnosa u pogledu radnog vremena norma kojom je pro-
pisano se količina i rokovi za izvršenje poslova ne mogu odrediti na 
način kojim se zaposlenom onemogućava da koristi prava na odmor u 
toku dnevnog rada, dnevni, nedeljni i godišnji odmor. Prema podaci-
ma Eurofonda čak 27% radnika na daljinu se sretalo sa zahtevima za 
radom u periodu neradnog vremena.46 Budući da prekomerna upotre-
ba tehnoloških uređaja može pogoršati pojave kao što su izolacija, teh-
no-zavisnost, nedostatak sna, emocionalna iscrpljenost, anksioznost i 
izgaranje; budući da, prema Svetskoj zdravstvenoj organizaciji, više od 
300 miliona ljudi širom sveta pati od depresije i uobičajenih mentalnih 
poremećaja povezanih s radom, a 38,2 % stanovništva EvropskeUnije 
svake godine pati od mentalnog poremećaja, Evropski parlament kao 
važno pitanje je smatrao potrebu uređivanja „prava na isključenje“ ili 
„prava na prekid veze“ (eng. „right to disconnect“). Ovo pravo nije uop-
šte tangirano srpskim zakonodavstvom, a postojeći zakonodavni okvir 
ne daje dovoljno osnova za korišćenjem takvog prava od strane rani-
ka na daljinu. Radno vreme radnika na daljinu je praktično „neogra-
ničeno“ i granica između radnog i neradnog vremena je vrlo fluidna. 
Radnici na daljinu često se sreću sa velikim brojem neformalnih za-
dataka koje izvršavaju u svom neradnom vremenu jer su usmereni na 
ispunjenje zadatka i često „osećaju“ obavezu da ispune te radne zadat-
ke u svom neradnom vremenu, jer sa druge strane disponiraju svojim 
radnim vremenom, za sada bez pravnog osnova“, slobodno, odnosno u 
tzv. formalno radno vreme obavljaju i privatne poslove. Gubi se jasna 
granica između privatnog i poslovnog života što bez jasnih normi o 
uređivanju radnog vremena na daljinu u konačnici dovodi do enor-
mnog povećanja broja neplaćenih radnih sati. Posebno pitanje je i sam 
raspored radnog vremena jer je čest slučaj da radnici ne rade uobičajene 

44	 Ibid.
45	 B. Urdarević, op. cit., 215.
46	 European Parliament resolution of 21 January 2021 with recommendations to 

the Commission on the right to disconnect (2019/2181(INL)), https://www.
europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9–2021-0021_EN.html, 2.3.2022. 
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dnevne/noćne smene, ako je reč o internacionalizovanim kompanija-
ma (npr. dispečerske kompanije koje rade za inostranstvo) budući da 
je njihov rad usmeren ka teritorijama koje su drugoj vremenskoj zoni. 
Takav rad najčešće nije ni plaćen u skladu sa propisima o smenskom ili 
noćnom radu.

Odredbe srpskog zakonodavstva o obezbeđivanju sredstava za 
rad i troškovima upotrebe tih sredstava su u skladu sa međunarod-
nom normativom, ali moramo istaći da ostaje problem bezbednosti 
i zdravlja na radu na samom mestu rada, kao i kod korišćenja takve 
opreme. Zakon o bezbednosti i zdravlju47 je jedini propis koji definiše 
„mesto rada“, odnosno radno mesto kao „prostor namenjen za obav-
ljanje poslova kod poslodavca u kojem zaposleni boravi ili ima pri-
stup u toku rada i koji je pod neposrednom ili posrednom kontrolom 
poslodavca“.48 Ako zakonskim propisima nije eksplicitno utvrđeno na 
koji način će poslodavac imati pristup mestu rada zaposlenog van nje-
govih poslovnih prostorija postavlja se pitanje kako će on ispuniti svoje 
zakonske obaveze u pogledu bezbednosti i zdravlja na radu ako imamo 
u vidu odredbe Ustava i zakona o nepovredivosti stana, Zakona o za-
štiti podataka o ličnosti i ceo aspekt problema koji se vezuju za pravo 
na privatnost.

3.2. Evropsko komunitarno pravo
Za uspostavljanje normativnog okvira rada na daljinu, na nivou 

Evropske Unije najznačajniji iskorak učinjen je 2002. godine kada je 
između socijalnih partnera na evropskom nivou49 zaključen Okvirni 
sporazum o radu na daljinu.50

47	 Zakon o o bezbednosti i zdravlju na radu, Služebni glasnik RS, br. 101/05, 
91/15 i 113/17.

48	 B. Urdarević, op. cit., 214.
49	 „Udruženje poslodavačkih i industrijskih konfederacija Europe (UNICE), Eu-

ropska udruga obrta i MSP-a (UEAPME), Europski centar poduzeća u javnom 
vlasništvu ili od općeg gospodarskog interesa (CEEP) i Europska konfederacija 
sindikata (ETUC).“ Navedeno prema Okvirnom sporazumu o radu na daljinu 
(redakcija na hrvatskom jeziku), http://gsv.socijalno-partnerstvo.hr/wp-content/
uploads/2015/06/Okvirni-sporazum-o-radu-na-daljinu.pdf, 2.3.2022. godine. 

50	 Evropski socijalni partneri su ovim Okvirnim sporazumom prepoznali rad 
na daljinu kao način modernizacije organizacije posla i način na koji radnici 
mogu uskladiti poslovni društveni život i koji im daje veću autonomiju u is-
punjavanju njihovih radnih zadataka, uz istovremeno korišćenje dobrobiti 
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Iz odredbi Okvirnog sporazuma51 proizilazi da je osnovni ele-
ment za distinkciju rada na daljinu od standardnog radnog odnosa 
upotreba informatičke tehnologije i redovno obavljanje rada van pro-
storija poslodavca posla koji bi se inače mogao obavljati u tim prosto-
rijama. Okvirni sporazum uređuje sve bitne elemente rada na daljinu: 
dobrovoljnost, uslove rada, zaštitu podataka, zaštitu privatnosti, orga-
nizacija rada, opremu za rad, bezbednost i zdravlje na radu, edukaci-
ju i kolektivna prava. Okvirni sporazum prepoznaje rad na daljinu is-
ključivo kao radni odnos i u potpunosti izjednačava prava radnika koji 
rade na daljinu i onih koji rade u poslovnim prostorijama poslodavca. 
Po pitanju radnog vremena Okrivnim sporazumom je predviđeno da 
radnik na daljinu u okviru važećih pravnih propisa i pravila predu-
zeća, sam upravlja organizacijom svog radnog vremena.52 Na radnike 
na daljinu se primenjuju odredbe direktiva, nacionalnih zakona i ko-
lektivnih ugovora o radnom vremenu, uključujući i opšta ograničenja 
dužine radog vremena, da su radnici autonomni samo u uređivanju 
rasporeda rada u okviru standardnog radnog vremena.

Na evropskom nivou radno vreme je uređeno Direktivom 
2003/88/EZ o određenim vidovima organizacije radnog vremena (u 
daljem tekstu: Direktiva 2003/88/EZ)53. Ovom direktivom je uređeno 
da prosečni broj radnih sati u sedmodnevnom periodu, uključujući i 
prekovremen sate, ne može da prelazi 48 sati što znači da je i maksi-
malno nedeljno radno vreme radnika na daljinu ograničeno na 48 sati 
sedmično.54 Poveljom Evropske unije o osnovnim pravima je prokla-
movano da svaki radnik ima pravo na ograničenje najdužeg radnog 

informatičkog društva za bolju dostupnost radnih mesta uključujući i bolju 
dostupnost tržištu rada osobama sa invaliditetom.

51	 Okvirnim sporazumom rad na daljinu se definiše kao oblik organizacije i/ili 
izvođenja rada uz upotrebu informatičke tehnologije, u okviru ugovora o radu/
radnom odnosu, u kome bi se posao koji bi se mogao obavljati u prostorijama 
poslodavca redovno obavlja van tih prostorija. Čl. 1 Okvirnog sporazuma o 
radu na daljinu.

52	 Vid. čl. 9 Okvirnog sporazuma o radu na daljinu.
53	 Directive 2003/88/EC of the European Parliament and of the Council of 4 No-

vember 2003 concerning certain aspects of the organisation of working time, 
OJ L 299, 18.11.2003, 9–19, dostpuno na https://eur-lex.europa.eu, decembar 
2020. godine.

54	 Jedan od zadataka Direktive 2003/88/EZ je fleksibilizacija radnog vremena 
kako bi se olakšale promene u organizaciji rada preduzeća uslovljene ekonom-
skim promenama. Vidi preambulu Directive 2003/88/EC.
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vremena, na dnevni i sedmični odmor, te na plaćeni godišnji odmor. 
Radnici na daljinu u pogledu maksimalnog trajanja nedeljnog radnog 
vremena nisu izuzeti po bilo kom pravnom propisu na nivou Evropske 
Unije od maksimalne dužine radnog vremena. Raspored radnog vre-
mena je na dispoziciju radniku i poslodavcu, ali su norme o ograni-
čenju dužine radnog vremena i prekovremenom radu imperativnog 
karaktera i ne mogu se staviti van snage sporazumom između radnika 
i poslodavca.

Rad na daljinu i organizacija rada na daljinu ne treba da budu 
samo u funkciji smanjenja troškova poslovanja i rasta sektora usluga, 
već prvenstveno u cilju usklađivanje privatnog i profesionalnog živo-
ta. Fleksibilizacija radnih odnosa, fleksibilizacija radnog vremena i us-
postavljanje ravnoteže između sfere profesionalnog i privatnog života 
su uporedni procesi koji imaju naglašene pozitivne karakteristike, ali 
nisu izuzeti i od negativnih posledica. Podstičući uključivanje žena na 
tržište rada, veću zastupljenost muškaraca u vršenju tradicionalno po-
vezanih poslova sa rodnom ulogom žene, smanjenje troškova, rast sek-
tora usluga istovremeno slabimo koheziju unutar kompanija između 
zaposlenih, komunikaciju između zaposlenih i njihovih predstavnika, 
jačamo osećaj izolovanosti i kreiramo niz psiho-socijalnih problema. 
Ne treba izostaviti ni prekomeran neplaćeni rad radnika na daljinu. 
Radnici na daljinu rade za istu zaradu kao zaposleni koji rade u poslov-
nim prostorijama poslodavca, ali više pa su u tom delu narušena prava 
zaposlenih koji obavljaju isti rad ili rad iste vrednosti na istu zaradu.

Direktiva Evropskog parlamenta i Saveta (EU) 2019/1158 o rav-
noteži između poslovnog i privatnog života roditelja i negovatelja i o 
stavljanju van snage Direktive Saveta 2010/18/EU koja je stupila na 
snagu 1. avgusta 2019. godine.55 Ova direktiva se primenjuje na sve 
radnike koji imaju zaključen ugovor o radu ili su u radnom, kao i na 
one radnike koji su roditelji ili negovatelji,56a na koje se primenjuju 
fleksibilni radni uslovi.57 Fleksibilni radni uslovi se u Direktivi (EU) 
2019/1158 definišu kao mogućnost pružena radnicima da prilagode 

55	 Direktiva (EU) 2019/1158 Europskog parlamenta i Vijeća od 20. lipnja 2019. 
godine o ravnoteži između poslovnog i privatnog života roditelja i pružatelja 
skrbi i o stavljanju izvan snage Direktive Vijeća 2010/18/EU, Službeni list Europ-
ske Unije, L 188/79, https://eur-lex.europa.eu/legal-content/HR/TXT/PDF/?uri= 
CELEX:32019L1158, 3.3.2022. 

56	 Vid. čl. 2 Direktive (EU) 2019/1158.
57	 Vid. čl. 1 Direktive (EU) 2019/1158.
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svoj raspored radnog vremena, između ostalim, radom na daljinu, flek-
sibilnim radnim vremenom ili smanjenjem broja radnih sati. Članom 
9 Direktive (EU) 2019/1158 je omogućeno da radnici sa decom najviše 
do osam godina starosti i negovatelji imaju pravo da traže fleksibilne 
uslove rada.

4. STANDARDNO RADNO VREME U USLOVIMA 
RADA NA DALJINU

4.1. Radno vreme kao nebitan/bitan element rada 
na daljinu

Nestandardni ugovori o radu doveli su do sveopšte erozije prava 
radnika bez obzira na to što u nekim aspektima ostavljaju dispoziciju 
zaposlenom. Radno vreme, kao institut koji je oduvek bio prva brana 
prava zaposlenih i jasnog razdvajanja privatne i poslovne sfere, se pu-
tem ugovora o radu na daljinu polako transformiše u instrument ero-
zije radničkih prava. Danas se u državama Evropske Unije zaposleni 
bore da ostvare pravo na prekid veze („right to disconnect“) upravo da 
bi zaštitili svoju privatnu sferu od poslovne sfere, da bi povukli jasnu 
demarkacionu liniji između rada i privatnog života. Putem ugovora o 
radu od kuće, dom je pretvoren u kancelariju, a danas smo svedoci da 
se ceo život pretvara u „posao“.

Upravo zbog toga radno vreme je bitan element rada na daljinu 
i iz njega se i rađa pravo na prekid veze („right to disconnect“). Samo 
ako je jasno definisano radno vreme zaposlenog u ugovoru o radu, bez 
obzira na njegovo mesto rada i način rada (telekomunikacione veze) 
zaposleni će moći da se zaštiti od prekomernog rada za poslodavca i 
pretvaranja u „večito pripravnog radnika“. Radnici na daljinu razvijaju 
posebnu psihologiju dužnosti da bez odlaganja odgovore na zahteve 
poslodavca, a sve iz kvazi stvorene krivice, jer deo radnog vremena 
koristi za privatne svrhe, po sopstvenoj dispoziciji i bez nadzora po-
slodavca. Tendencija da zaposleni svoju autonomiju doživljavaju na 
način da rade još više, naziva se „paradoks autonomije“.58 Na evrop-
skom nivou do avgusta 2021. godine šest članica Evropske Unije je im-
plementiralo zakonodavstvu o radu na daljinu, uključujući i pravo na 

58	 M. Glowacka, „A little less autonomy – The future of working time flexibility 
and its limits“, European Labour Law Journal, 12(2)/2021, 113–133.
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prekid veze „right to disconnect“ i to Francuska, Belgija, Italija, Španija, 
Slovačka i Grčka.

Treba imati u vidu to da radnici koji rade na daljinu često rade 
od kuće, i da se rad na daljinu koji se obavlja od kuće ponekad bira 
od strane radnika i kao deo strategije za bolje usklađivanje poslovnih 
i porodičnih obaveza (naročito od strane radnica), važni su i standar-
di utvrđeni Direktivom (EU) broj 2019/1158 Evropskog parlamenta i 
Saveta od 20. juna 2019. godine o ravnoteži između poslovnog i pri-
vatnog života roditelja i negovatelja. 59 Odredbe ove Direktive ukazuju 
da je radno vreme od suštinskog značaja i kod radnih aranžmana na 
daljinu, jer do ravnoteže između poslovnog i privatnog života treba da 
dovede smanjenje radnih sati.60 Celokupna komunitarna i nekomuni-
tarna normativa o radu na daljinu je protkana odredbama o radnom 
vremenu kao nezaobilaznom elementu radnog odnosa na daljinu, rad-
no vreme je vezivno tkivo ugovora o radu na daljinu koje razlikuje tu 
vrstu radnog odnosa, od drugih oblika radnog angažovanja.

4.2. Prekovremeni radi i preraspodela radnog vremena 
kod rada na daljinu

Kada smo prihvatili stanovište da je radno vreme bitan element 
ugovora o radu na daljinu, sa neophodnim prilagođavanjima, zaklju-
čujemo da zaposleni ima pravo i na plaćeni prekovremeni rad i to pod 
istim uslovima kao i zaposleni koji rade kod poslodavca. Prekovremeni 

59	 B. Uradarević, op. cit., 212.
60	 Studije koje su sprovedene u Finskoj od 2003. do 2008. godine ukazuju da 

uticaj rada na dalju nema samo pozitivne efekte na porodični život, već i nega-
tivne (javlja se osećaj krivice za zanemarivanje kućnih obaveza, zaposleni rade 
neplaćeni prekovremeni rad, dolazi do narušavanja privatnog života) i da do
lazi do međusobnog poništavanja pozitivnih i negativnih efekata. Istraživanja 
sprovedena u Nemačkoj su pokazali iste rezultate 79% radnika na daljinu 
je primetilo da rad na daljinu doprinosi pomirenju porodičnih i poslovnih 
obaveza, dok je 55% u isto vreme imalo suprotna zapažanja. Studija sprove-
dena 2013. godine. (Vid. L. Gschwind, O. Vargas, „Telework and its effects 
in Europe“, https://www.semanticscholar.org/paper/Telework-and-its-effects-
in-Europe-Gschwind-Vargas/e136221c2c7da7251b1a305a907eadf2df97c383, 
30.05.2022). U Japanu, kao i u drugim zemljama zapažen je negativan uticaj na 
zdravlje rada od kuće. Javljaju se problemi sa vidom, bolovima u leđima i ra-
menima, psihofizički zamor usled rada noću (Vid. više: Akito Sato, „Telework 
and its effects in Japan“, 124 i dalje, www.elgaronline.com › downloadpdf›edco, 
30.5.2022).
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rad je izuzetak, tako da je zaposleni dužan da radi duže od punog rad-
nog vremena samo u izuzetnim okolnostima. Uobičajeno je da ukupno 
radno vreme zaposlenog traje najduže 12 časova dnevno, što znači da 
prekovremeno rad ne može trajati duže od četiri časa dnevno u toku 
24 časa ili osam časova nedeljno jer je prihvaćeno da je prosečno sed-
mično radno vreme 48 časova.

Neizostavno je da je prekovremeni rad dozvoljen u slučajevima 
više sile i to je jedini pouzani kriterijum za uvođenje prekovremenog 
rada. Kada se radi o iznenadnom povećanju obima posla, kao osnovu 
uvođenja prekovremenog rada, kao i o drugim slučajevima kada je ne-
ophodno da se završi određeni posao ove norme treba tumačiti krajnje 
restriktivno, odnosno da su ovi slučajevi dozvoljeni samo kada su do-
gađaji koji su iz uzrokovali van potpune kontrole poslodavac.61

Prekovremeni neplaćeni rad kod ranika na daljinu je počeo da 
se podrazumeva i narušava samu suštinu ovog oblika radnog odnosa 
koji treba da omogući bolju usklađenost privatnog i poslovnog života, 
majčinstvo, motivisane zaposlene i psihofizički spremne zaposlene za 
rad. „Redovnim“ nametanjem prekovremenog rada radnicima na dalji-
nu urušavaju se ciljevi rada na daljinu i on se pretvara u svoju negaciju. 
Studije koje su sprovedene u evropskim zemljama pokazuju tendenci-
ju da radnici na daljinu rade duže u proseku od uobičajeno zaposle-
nih radnika. Na primer u Belgiji radnici koji imaju ugovoreno radno 
vreme od 39 časova, rade u proseku 42,6 časova nedeljno, dok radnici 
na daljinu urade 44,5 časova nedeljno, a slična je situacija i u Finskoj, 
Holandiji, Švedskoj, Ujedinjenom Kraljevstvu i Španiji. U Španiji 19% 
radnika koji rade u poslovnim prostorijama poslodavca rade duže 40 
časova nedeljno, dok je procenat onih koji rade od kuće 24%, a onih 
koji rade na drugim lokacijama je čak 33%.62

Kako smo već rekli da će“telemigranti“ biti najzastupljeniji u ze-
mljama u razvoju proizilazi da će se rad na daljinu, ako se jasno ne de-
finišu uslovi prekovremenog rada, polako pretvoriti u najsuroviji oblik 
eksploatacije radnika. Vratićemo se na borbu za ograničeno radno vre-
me dva veka unazad.

61	 Radoje Brković i Bojan Urdarević u svom udžbeniku „Radno pravo sa elemen-
timasocijalnog prava“ navode da se radi o „kaučuk normi“. Vid. R. Brković, 
B. Urdarević, op. cit., 136.

62	 L. Gschwind, O. Vargas, „Telework and its effects in Europe“, https://www. 
semanticscholar.org/paper/Telework-and-its-effects-in-Europe-Gschwind- 
Vargas/e136221c2c7da7251b1a305a907eadf2df97c383, 30.5.2022.
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4.3. Noćni, smenski i dvokratni rad u uslovima 
digitalne ekonomije

Budući da je rad na daljinu najzastupljeniji u sektoru usluga i da 
se često realizuje od strane radnika i poslodavca koji su u različitim 
časovnim zonama (npr. dispečerske usluge, usluge Call centara i sl.) 
noćni rad (od 22.00 časa do 6.00 časova narednog dana) se češće javlja 
nego kod uobičajenih radnika. Dok se noći rad prema studiji iz 2015. 
godine javlja kod uobičajenih radnika u 3%, kod „drugih radnika“ se 
javlja u 8%.63

Kod rada na daljinu ne možemo govoriti o strogo primenljivom 
konceptu smenskog rada jer je radno vreme radnika na daljinu po 
prirodi difuzno i može da se sastoji iz više perioda koji su izdeljeni 
slobodnim vremenom zaposlenog. Ovaj koncept je bliži dvokratnom 
radnom vremenu, ali nije istovetan sa njim jer kod dvokratnog radnog 
vremena imamo dve jasno izdvojene celine, dok se kod rada na daljinu 
može pojaviti i više celina. To je slučaj posebno kod onih oblika rada 
na daljinu kod kojih nije bitna jednovremena prisutnost svih zaposle-
nih radi, već se više radi o realizaciji projektnog zadataka.

Noćni i smenski rad zahtevaju izmenljivost smena, ali zbog pri-
rode rada na daljinu često nije moguće obezbediti izmenljivost „sme-
na“, odnosno rad na daljinu se odvija noću u kontinuitetu. U ovim 
situacijama rad na daljinu najizraženije ispoljava svoje negativne ka-
rakteristike po zaposlenog i može da ostvari i širi socijalni negativni 
uticaja i na samu porodicu radnika na daljinu. Kuća postaje kancela-
rija, a uticaj posla se ispoljava na sve članove porodičnog domaćinsva 
radnika na daljinu.

U pogledu radnog vremena jasno su izražene tendencije pove-
ćanja broja radnih sati radnika na daljinu i povećanja broja neplaćenih 
radnih sati. Oko 80% prekovremenih sati kod rada na daljinu ostaje 
neplaćeno, u poređenju sa 60% kod uobičajenog radnika.64 Veliki broj 
radnika na daljinu (45%) se ne drži rasporeda rada koji je ugovorio sa 
poslodavcem, na svoju štetu, pretpostavlja poslovne obaveze porodič-
nim, produžava radni dan, čak njih 70% radi uveče i noću, a u 50% 
slučajeva radi i nedeljom. Međutim, valja napomenuti da i uobičaje-
ni radnici koriste radno vreme radi obavljanja privatnih poslova: 60% 

63	 Ibid.
64	 Ibid. 
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zaposlenih šalje privatne mejlove u toku radnog vremena, 57% šalje 
SMS poruke, 53% obavlja privatne telefonske razgovore, a 50% koristi 
društvene mreže u privatne svrhe.65

5. ZAKLJUČAK I PREPORUKE

Direktivom 2003/88/EZ o određenim vidovima organizacije rad-
nog vremena je definisano da je radno vreme vremensko razdoblje u 
kojem radnik radi, stoji na raspolaganju poslodavcu i obavlja svoje po-
slove i zadatke. Prema tome bitni element koncepta radnog vremena 
je podređenost zaposlenog poslodavcu kroz njegovu raspoloživost da 
u tačno određenom vremenskom razdoblju izvršava naloge poslodav-
ca i da deluje svojom aktivnošću u korist poslodavca. Digitalna tran-
sformacija je promenila svet, uključujući i svet rada. Digitalna infra-
struktura kompanija je omogućila rad u bilo koje vreme i sa bilo kojeg 
mesta.66 Telekomunikacije ili IKT – informaciono komunikacione teh-
nologije su glavna odlika i rada na daljinu (telework). Globotičko doba 
će dovesti do „telmigranata“ koji će biti vezani za određene vremenske 
zone. No, bez obzira na razvoj IKT-a i razvoj mogućnosti za rad sa bilo 
kojeg mesta u bilo koje vreme, faktor radnog vremena je ostao i dalje 
aktuelan. U prvo vreme učinilo se, i teoretičarima i praktičarima, da 
koncept radnog vremena odumire i da više nije od značaja za radni 
odnos, naročito kod rada na daljinu. Razvoj oblika radnog odnosa na 
daljinu i sve pozitivne i negativne posledice rada na daljinu, su pokaza-
le da je jedan od stubova radnog odnosa i conditione sine qua non rad-
nog odnosa ograničeno radno vreme. Radno vreme razdvaja poslovni 
i privatni život, radno vreme podvlači crtu između plaćenog rada i ne-
plaćenog rada. Ne postoji ni jedan međuprostor između radnog vre-
mena i ostalog vremena (slobodno vremena za zaposlenog, vremena za 
porodicu zaposlenog itd) i svaki pokušaj da se izbriše granica između 
ova dva pojma čini u suštini zloupotrebu radnog vremena zaposlenog 
i na njegovu je ekonomsku štetu jer ostalo vreme pretvara u neplaćeno 
radno vreme zaposlenog.67

65	 K. Lister, T. Harnish, „Telework and its effects in the United States“, https://
www.semanticscholar.org/paper/Telework-and-its-effects-in-the-United-States-
Lister Harnish/bdb93f11b687ad809a61aaef2d4d51e86e40dddf, 30. 05. 2022. 

66	 M.Glowacka, „A little less autonomyThe future of working time flexibility and 
its limits“, European Labour Law Journal, 12(2)/2021, 113–133.

67	 M. Glowacka, op. cit., 113–133.
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Prema istraživanjima Međunarodne organizacije rada radnička 
autonomija i kontrola nad rasporedom rada, zajedno sa mogućnošću 
izbora časova rada ima pozitivan efekat ne samo na ravnotežu poslov-
nog i privatnog života, već i na zdravlje radnika i stvaranje profita.68 
Nesporno je da rad na daljinu ostavlja zaposlenom autonomiju u or-
ganizaciji radnog vremena, smanjuje odsustvo sa rada zbog bolovanja 
(nužno ne znači da je u interesu zaposlenog), smanjuje stres na poslu i 
poboljšava osećaj kontrole nad radnim vremenom i ličnim životom. Sa 
druge strane fleksibilnost radnog vremena može da utiče na radnike da 
rade duže od uobičajenog radnog vremena, te da dođe do poništavanja 
efekata rada od kuće na uravnoteživanje privatnog i poslovnog života. 
Radni odnos podrazumeva i odnos poverenja između zaposlenog i rad-
nika koji je posebno izražen u ovom vidu radog odnosa jer poslodavac 
svodi kontrolu radnog vremena na minimum, a subordinacija ostaje 
samo na davanju radnih zadataka i kontroli rezultata. Često bi potpuna 
kontrola radnog vremena bila i zadiranje u privatnost zaposlenog kada 
se radi o radu od kuće. Zarada obuhvata rad po vremenu i ostvarene 
rezultate rada jer poslodavac kupuje radno vreme zaposlenog, ali oče-
kuje da se u datom vremenu ostvare bar standardni rezultati rada, te 
se kod rada na daljinu fokus prebacuje na ostvarivanje rezultata rada. 
Kombinuje se fokus na rezultate rada sa lojalnošću radnika poslodav-
cu. Upravo ta lojalnost radnika i izaziva „paradoks autonomije“ da rad-
nik više radi nego što bi inače radio da radi u poslovnim prostorijama 
poslodavca.

Radni odnos daje radniku sigurnost, a poslodavcu ekonomske 
koristi i rizik preduzetništva. Kao na strani radnika nema rizika pre-
duzetništva mora se uspostaviti balans između očekivanja poslodavca 
u radu na daljinu i potreba zaposlenog da autonomno oblikuje ovaj 
radni odnos. Oblikovanje bilo koje strane ovog tipa radnog odnosa na 
duži rok donosi disbalans i prekid radnog odnosa ili narušavanje pri-
vatnog života u korist poslovnog. Reciprocitet je ključan za obe strane i 
optimizaciju odnosa.69 .Takođe, rad na daljinu ne može biti zamena, ni 
sinonim za samozapošljavanje, niti se na samozaposlene može prime-
njivati regulativa koja se odnosi na radnike na daljinu. Samozaposleni 
ne mogu uživati pravnu zaštitu koja se pruža radnicima na daljinu.

68	 Наведено према: C. Fagan et al., „The Influence of Working Time Arrange-
ments onWork-Life Integration or ‘Balance“, A Review of the International Evi-
dence 38 International Labour Organization, 2012, у: M. Glowacka, op. cit., 119.

69	 M. Glowacka, op. cit., 130.
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Insistiranje na radnom i ostalom vremenu kod rada na dalji-
nu ima smisla radi sprečavanja prekomernog angažovanja radnika.70 
Njegovo maksimalno angažovanje mora biti ograničeno, ali i ukupno 
vreme koje zaposleni stavlja na raspolaganje poslodavcu mora biti fra-
gmentirano jer ne može da postoji kontinuitet u izvršavanju radnih 
zadataka. Često je ispunjavanje radnih zadataka kombinovano sa obav-
ljanjem privatnih poslova, te u budućnosti treba ozbiljno razmisliti o 
redefinisanju trajanja radnog vremena kod ugovora o radu na daljinu u 
toku radnog dana, ali je i dalje ukupno ograničeno radno vreme bitan 
element ugovora o radu na daljinu. Bez ograničenog radnog vreme-
na dolazi do opadanja svih radnih prava zaposlenog, a posebno prava 
na plaćeni prekovremeni radi i dnevni odmor. Prema Direktivi broj 
2003/88/EZ dnevni odmor treba da traje najmanje 11 časova dnevno, 
unutar vremena od 24 časa, dok se prosečno sedmično radno vreme 
ograničava na 48 časova. Unutar ovih okvira treba tražiti rešenje i za 
organizaciju dnevnog radnog vremena kod rada na daljinu uz vođenje 
računa da je potrebno imati i sistem za merenje radnog vremena koja 
neće narušavati pravo na privatnost zaposlenih.

Možemo zaključiti da je ograničenje radnog vremena bitan ele-
ment ugovora o radu na daljinu koji zahteva razradu normativnih re-
šenja u zemljama članicama Evropske Unije oslanjanjem na direktive 
kojima se uređuje radno vreme, zaštita privatnosti i ravnoteža između 
privatnog i poslovnog života, dok je u Republici Srbiji potrebno noveli-
rati Zakon o radu i implementirati već usvojena rešenja u direktivama 
Evropske Unije. Rad van poslovnih prostorija poslodavca u Srbiji jer 
samo rudimentarno uređen i ostavlja brojne nedoumici kako u pogledu 
rasporeda radnog vremena, nadzora nad radom zaposlenih i merenja 
njihovih rezultata rada, tako i u pogledu zaštite privatnosti radnika koji 

70	 Dr Marta Glowacka zastupa stav da Direktiva broj 2003/88/EZ o određenim 
vidovima organizacije radnog vremena treba da odstupiti od stroge dihotomi-
je između ‘radnog vremena i „vremena odmora“ i da uvede srednju kategoriju 
koja omogućava da se intenzitet rada, odnosno prekidi, uzme kao kvalitativna 
dimenzije koncepta radnog vremena odnosno perioda odmora. Ona smatra 
da je molekularizacija radnog vremena prihvatljiva bez obzira na zabranu 
„atomizacije“ jer se molekularizacijom radno vreme kod rada na daljinu čini 
fleksibilnijim. Molekularizacija radnog vremena prestavlja način računanja 
radnog vremena gde se period odmora ili pauza može odbiti ako prekid 
dostigne određenu vrednost intenzitet (npr. duga pauza za pušenje napolju). 
M. Glowacka, op. cit., 126.
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rade od kuće. Prekovremeni rad kod rada na daljinu treba da ostane 
izuzetak sa jasno definisanim uslovima, samo po pisanom nalogu po-
slodavca i jasno povezan za pravom na isključenje.71

Uravnoteženost porodičnih i poslovnih obaveza ne može se po-
stići, ako ne uspostavimo jasnu distinkciju između radnog i neradnog 
vremena. Radno vreme „preti“ da postane predominantno kod rada na 
daljinu, te je potrebno strogo ograničiti njegovu dužinu na dnevnom i 
nedeljnom nivou i odrediti raspored radnog vremena sa pravom zapo-
slenog da se posle isteka radnog vremena „isključi“, odnosno ne bude 
na raspolaganju poslodavcu, osim ako nije u dežurstvu ili pripravnosti 
u kom slučaju će se primeniti odredbe o radnom vremenu koje se od-
nose na ove oblike prekovremenog rada.

Samo ukoliko zadržimo radno vreme kao bitan element ugo-
vora o radu na daljinu stvaramo pretpostavke da radnik ostvari svo-
je pravo na prekovremeni rad, kao i na druga prava koja proističu iz 
standardno normiranog radnog vremena, a samim tim na bolju zara-
du. Ograničeno radno vreme je temelj radnog zakonodavstva, svaka 
nedovoljno promišljena izmena ovog instituta, bez obzira na njegovu 
konzervativnu sadržinu, otvara vrata daljem nepovratnom snižavanju 
prava radnika.

71	 Presuda Evropskog suda pravde C-55/18, Federacio´n de Servicios de Comis-
iones Obreras (CCOO) v Deutsche Bank SAE, ECLI: EU: C:2019:402, para 
31, 43, 48, 50, 56, 65 (CJEU 14 May 2019). https://curia.europa.eu/juris/docu-
ment/document.jsf?docid=210334&doclang=EN, 30. 05. 2022. Evropski sud 
pravde je zauzeo stav u presudi C-55/18, Federacio´n de Servicios de Comis-
iones Obreras (CCOO) v Deutsche Bank SAE da „u nedostatku sistema koji 
omogućuje precizno merenje koliko traje svaki radni dan za svakog radnika, 
nije moguće objektivno i pouzdano utvrditi broj radnih sati rada, ni kada je 
taj posao obavljen, kao ni broj radnih sati prekovremenog rada, što radnici-
ma čini izuzetno teškim, ako ne i nemogućim, u praksi poštovanje njihovih 
prava.“
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IMPACT OF REMOTE WORK ON STANDARD 
WORKING HOURS

Summary
Limited working time are the foundation of modern labor law, 

from which are consequently emerged other rights and legal insti-
tutes of labor law. Limited working time is an important element of 
teleworking and the right to disconnect is born from limited working 
time. Only if the working hours of the employee are clearly defined in 
the employment contract, regardless of his place of work and manner 
of work (telecommunication connections), the employee will be able 
to protect himself from excessive work for the employer. Teleworkers 
developed a special psychology of duty: to respond to emails without 
delay, answer the phone, make a report or anything else at the request 
of the employer, all out of quasi-created guilt because part of working 
time is used for private purposes, by their own disposal. A balance of 
family and business obligations cannot be achieved if we do not es-
tablish a clear distinction between working and non-working hours. 
Working time „threaten“ to become predominant in teleworking, so it 
is necessary to strictly limit its length on a daily and weekly basis and 
determine the schedule of working hours with the right of the employ-
ee to „switch off “ („right to disconect“) after working hours.

Key words:	 Teleworking. – Working hours. –Balance of private and 
business life. – Right to disconect.
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