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OSNOVNI RADNOPRAVNI INSTITUTI U
ZAKONU O RADU

Najvazniji zakon za oblast rada u Republici Srbiji je Zakon o radu
(“SL. glasnik RS”, br. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014,
13/2017 - odluka US, 113/2017 i 95/2018 - autenti¢no tumacenje),
koji je donet 2005. godine, a poslednje izmene i dopune vrsene su
2017. godine. Zakon o radu je opsti zakon, $to znaci da se primenjuje
na sve zaposlene na teritoriji RS (domace i strane drzavljane i lica bez dr-
Zavljanstva), na zaposlene koje je poslodavac iz Srbije uputio na rad u
inostranstvo, kao i na zaposlene u svim granama i delatnostima, osim
ako zakonom nije drukcije predvideno. Zakon o radu je sistemski za-
kon, $to znaci da su najznacajniji radnopravni instituti obuhvaceni
ovim zakonom, odnosno njime su uredena najvaznija prava, obaveze i
odgovornosti iz oblasti rada.

U odnosu na pojedine oblasti rada, delatnosti ili kategorije zapo-
slenih Zakon o radu nije prvi, ve¢ rezervni izvor prava. U tim slucaje-
vima postoji poseban zakon (ili vise njih) koji je specijalan u odnosu na
Zakon o raduy, ima prioritet u primeni, tj. izuzima primenu Zakona o
radu. Posebnim zakonom pojedina pitanja iz oblasti rada mogu biti
uredena povoljnije ili nepovoljnije za zaposlenog ili drugacije u odno-
su na Zakon o radu. Kad je neko pitanje uredeno posebnim zakonom,
primenjuje se taj, poseban zakon, a na sva pitanja koja nisu uredena
posebnim zakonom, primenjuje se Zakon o raduy, kao supsidijaran. Po-
sebnim zakonima ureduju se radni odnosi u drzavnim organima, or-
ganima autonomne pokrajine i lokalne samouprave, javnim sluzbama,
policiji, vojsci i dr., kao i radni odnosi lica koja je poslodavac uputio
na rad u inostranstvo. Zakon o radu ne ureduje sve radnopravne in-
stitute. Postoje zakoni koji ureduju neko pitanje, temu ili oblast u vezi



sa radom, koje nije regulisano Zakonom o radu (zlostavljanje na radu,
Strajk, bezbednost i zdravlju na radu, socijalno-ekonomski savet, penzijsko i
invalidsko osiguranje, zdravstveno osiguranje, zaposljavanje i osiguranje za
slucaj nezaposlenosti, uzbunjivaci, volontiranje i dr.).

U daljem izlaganju bice prikazani i objasnjeni najvaznija pravila i

instituti sadrZzani u Zakonu o radu (dalje: Zakon).

1. UCESNICI RADNOPRAVNOG ODNOSA
1.1 Zaposleni i radno angazovano lice

Zaposleni je fizicko lice koje je u radnom odnosu kod poslodavca
na osnovu zakljucenog ugovora o radu. Radno angazovano lice je lice
koje radi kod poslodavca bez zasnivanja radnog odnosa, na osnovu
ugovora o privremenim i povremenim poslovima, ugovora o dely,
ugovora o dopunskom radu ili ugovora o stru¢énom osposobljavanju
1usavrsavanju.

Skoro sva prava predvidena u Zakonu garantuju se zaposlenom, a ne
radno angazovanom licu. Po pravilu, radno angazovano lice ima samo
ona prava koja su utvrdena konkretnim ugovorom koje je to lice zakljuci-
lo sa poslodavcem, a ne i prava koja Zakon garantuje zaposlenima.

Radno angazovano lice uskraceno je za neka od najvaznijih prava
po osnovu rada: nema zaradu, ve¢ nov¢anu naknadu, nema pravo na
topli obrok i regres, naknadu troskova prevoza, sluzbenog puta, teren-
skog rada, nema pravo na otpremninu za odlazak u penziju, na nakna-
du pogrebnih troskova, nema pravo na placen godisnji odmor, bolo-
vanje, trudnicko i porodiljsko odsustvo, plaéeno odsustvo, nema pravo
na sindikalno organizovanje i kolektivno pregovaranje, ne moze da
Strajkuje, a svoja prava po osnovu rada ne moze §tititi pred sudom u

radnom sporu, veé u opstoj parnici.



1.2 Poslodavac

Poslodavac je domace ili strano, pravno ili fizicko lice, koje zapo-
$ljava, odnosno radno angazuje jedno ili vise lica.

O pravima i obavezama radnika najc¢esée odlucuje direktor, ali taj
posao moze biti poveren i odredenom organu kod poslodavca, odno-
sno drugom licu odredenom Zakonom ili opstim aktom poslodavca ili

licu koje oni ovlaste.

2. ZASNIVANJE RADNOG ODNOSA
2.1 Opsti uslovi za zaposlenje

Da bi osoba zasnovala radni odnos potrebno je da ima najmanje
15 godina zivota i da ispunjava uslove za rad na odredenim poslovima
predvidene Zakonom, odnosno pravilnikom o organizaciji i sistema-
tizaciji poslova i ugovorom o radu.

Ako je osoba mlada od 18 godina, za zasnivanje radnog odnosa
neophodna je pismena saglasnost roditelja, kao i potvrda lekara ko-
jom se utvrduje da je maloletnik sposoban za obavljanje poslova na
kojima zeli da radi i da ti poslovi nisu $tetni za njegovo zdravlje.

Poslodavac ne sme kandidata za posao ispitivati o porodi¢nom, od-
nosno bra¢nom statusu ili planiranju porodice niti moze od njega zah-
tevati isprave ili dokaze koji nisu od neposrednog znacaja za obavljanje
poslova za koje zasniva radni odnos (npr. dokaz o imovnom stanju, dokaz o
zdravstvenom stanju, osim u zakonom propisanim slucajevima; dokaz o clanstvu
u politickoj partiji i sl.). Poslodavac ne sme uslovljavati zasnivanje radnog
odnosa potpisivanjem tzv. blanko otkaza (potpisivanjem sporazuma o
prestanku radnog odnosa u trenutku zakljué¢enja ugovora o radu), kao
ni testom trudnoce, osim u Zakonom propisanim slucajevima.



2.2 Ugovor o radu

Radni odnos zasniva se ugovorom o radu, koji zaklju¢uju zaposle-
ni i poslodavac pre stupanja zaposlenog na rad, a zaposleni ostvaruje
prava i obaveze iz radnog odnosa tek od dana stupanja na rad. Ugo-
vor o radu zakljucuje se u pisanom obliku, najmanje u tri primerka, a
poslodavac je duzan da, odmah po potpisivanju, jedan primerak preda
zaposlenom. Poslodavac je duzan da ugovor o radu, odnosno drugi
ugovor (kod radnog angazovanja) drzi u svom sedistu, poslovnoj prosto-
riji, odnosno drugom mestu, zavisno od toga gde radnik radi - ugovor
mora pratiti radnika. U suprotnom, poslodavac odgovara za prekrsaj.

Ako radnik stupi na rad, a nema zakljucen ugovor o radu ili drugi
valjan ugovor, smatra se da je zasnovao radni odnos na neodredeno
vreme danom stupanja na rad. Inspektor rada Ce, ako zatekne zapo-
slenog na radu bez ugovora (na faktickom radu, tj. radu na crno), naloziti
poslodavcu da sa zaposlenim zaklju¢i ugovor o radu na neodredeno
vreme u pisanom obliku.

Poslodavac je duzan da prijavi zaposlenog na obavezno socijalno
osiguranje u roku od tri dana od dana zakljucenja ugovora o radu, a
najkasnije do stupanja zaposlenog na rad, a izuzetno sa danom stupa-
nja na rad. Zaposleni moze proveriti valjanost svoje prijave na oba-
vezno socijalno osiguranje uz pomo¢ elektronskog ¢itaca i kartice ili
licno u filijali Fonda PIO, uz li¢nu kartu.

Zakon propisuje obaveznu sadrzinu ugovora o radu:

+ naziv i sediste poslodavca;

« li¢no ime zaposlenog, mesto prebivalista, odnosno boravista za-

poslenog;

« vrsta istepen stru¢ne spreme, odnosno obrazovanja zaposlenog,

koji su uslov za obavljanje poslova za koje se zakljucuje ugovor
o radu;
+ naziv i opis poslova koje zaposleni treba da obavlja (mora se po-

dudarati sa pravilnikom o organizaciji i sistematizaciji poslova);



- mesto rada;

» vrsta radnog odnosa (na neodredeno ili odredeno vreme);

- trajanje ugovora o radu na odredeno vreme i osnov za zasniva-
nje radnog odnosa na odredeno vreme;

+ dan pocetka rada;

« radno vreme (puno, nepuno ili skraceno);

+ novcani iznos osnovne zarade na dan zakljucenja ugovora o radu;

+ elementi za utvrdivanje osnovne zarade, radnog ucinka, nakna-
de zarade, uvecane zarade i druga primanja zaposlenog (ako nisu
utvrdeni drugim aktom);

+ rokovi za isplatu zarade i drugih primanja na koja zaposleni ima
pravo (ako nisu utvrdeni drugim aktom);

« trajanje dnevnog i nedeljnog radnog vremena (ako nisu utvrdeni
drugim aktom).

Od podataka vezanih za zaradu, ugovor o radu mora sadrzati
novc¢ani iznos osnovne zarade na dan zakljucenja ugovora, a svi dru-
gi elementi zarade, kao i izmene tih elemenata, ukljucujuéi i izmenu
osnovne zarade i uvodenje minimalne zarade, ne moraju biti sastavni
deo ugovora o radu, ukoliko su utvrdeni Zakonom ili opstim aktom
poslodavca. Dovoljno je da se u ugovoru o radu samo naznaci akt ko-
jim su ta prava uredena i to samo u momentu zakljucenja ugovora,
ne i kasnije. Isto pravilo odnosi se i na druga primanja zaposlenog, na
rokove za isplatu zarade i drugih primanja, kao i na trajanje dnevnog i
nedeljnog radnog vremena. Ovo znaci da ugovor o radu ne mora sadr-
zati aktuelne podatke o najvaznijim pravima iz radnog odnosa i uslo-
vima rada (primanja zaposlenog, rokovi za isplatu primanja, radno vreme),
ved se ti podaci mogu nalaziti u drugom aktu — Zakonu, kolektivnom
ugovoru/pravilniku o radu ili drugom aktu poslodavca.

U ugovor o radu moze da se unese klauzula o zabrani konkuren-
cije, kojom se odreduju poslovi koje zaposleni ne moze raditi za sebe
ili za drugog bez saglasnosti poslodavca kod koga je u radnom odnosu.



Zabrana se moze uvesti samo ako zaposleni radom kod poslodavca
sti¢e nova, posebno vazna tehnoloska znanja, sirok krug poslovnih
partnera ili ako mozZe saznati vazne poslovne informacije ili tajne.
Potrebno je da se odredi teritorija na kojoj vazi zabrana obavljanja
poslova. Ako zaposleni prekrsi zabranu konkurencije, poslodavac ima
pravo da od njega zahteva naknadu Stete. Moze se ugovoriti da se za-
brana primenjuje i po prestanku radnog odnosa, ali ne duze od dve
godine. U tom slucaju, poslodavac se mora obavezati da isplati zapo-
slenom odredenu novéanu naknadu.

2.3 Pravilnik o organizaciji i sistematizaciji poslova

Pravilnik o organizaciji i sistematizaciji poslova je opsti pravni akt
koji mora imati svaki poslodavac koji zaposljava vise od 10 zaposlenih.
U pravilniku su navedeni:
« organizacioni delovi poslodavca (sektori, poslovne jedinice, prodajni
objekti, proizvodni pogoni, upravna zgrada i sl.);
« sviposlovi iz delatnosti poslodavca, kao i opis tih poslova (radnje,
aktivnosti, zaduZenja, odgovornosti zaposlenog na konkretnom poslu);
« uslovi za rad na svakom poslu:
» uslovi koje mora ispunjavati osoba koja radi na odredenom
poslu i uslovi samog posla;
« vrsta i stepen strucne spreme;
« odredena znanja, veStine, zavrseni kursevi, polozeni ispiti, po-
znavanje stranog jezika i dr.
« smenski rad, rad noéu, rad na visini, rad na terenu i dr.
+ moze se utvrditi broj izvrsilaca na odredenom poslu.

Na osnovu Pravilnika o organizaciji i sistematizaciji poslova:

+ proverava se pravilnost zasnivanja radnog odnosa, jer se nekoli-
ko vaznih elemenata ugovora o radu prepisuju iz pravilnika;

+ proverava se da li zaposleni radi na odgovarajuéim poslovima -
uporedivanjem ugovora o radu i pravilnika;
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« proverava se da li zaposleni maloletnik, zaposlena osoba sa in-
validitetom i zaposlena trudnica ili dojilja rade na dozvoljenim
poslovima;

» proverava se pravilnost postupka za odredivanje viska zaposlenih;

« odreduju se osnovni elementi za utvrdivanje zarade (koeficijent
posla/vrednost radnog ¢asa);

+ proverava se da li se postuje princip ,jednaka zarada za rad iste
vrednosti®idr.

2.4 Probni rad

Probni rad je faza u radnom odnosu, koja moze trajati najduze Sest
meseci, tokom koje zaposleni i poslodavac proveravaju da li odgova-
raju jedan drugom u vezi sa radom. Zaposleni i poslodavac zaklju¢uju
ugovor o radu i ugovaraju probni rad za obavljanje jednog ili vise po-
vezanih, odnosno srodnih poslova.

Zakon ne daje kriterijume za odredivanje ,povezanih ili srodnih”
poslova, pa je to u vlasti poslodavca. Kako bi se izbegle zloupotrebe,
bilo bi korisno da se u kolektivnhom ugovoru kod poslodavca utvrdi
obaveza poslodavca da u pravilniku o organizaciji i sistematizaciji po-
slova odredi koji su poslovi povezani, odnosno srodni.

Tokom trajanja probnog rada zaposleni ostvaruje sva prava iz
radnog odnosa (pravo na zaradu, pravo na naknadu troskova u vezi sa ra-
dom, pravo na bolovanje, pravo na placeno odsustvo, pravo na placen preko-

vremeni rad i druga prava).

3. RADNI ODNOS NA ODREDENO |
NEODREDENO VREME

Radni odnos na neodredeno vreme je radni odnos Cije trajanje nije
unapred odredeno. Ova vrsta radnog odnosa moze prestati zbog nekog
od Zakonom propisanih razloga u Zakonom propisanoj proceduri.
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Radni odnos na odredeno vreme je radni odnos cije je trajanje
unapred odredeno, vremenski ograniceno. Moze se zasnovati samo iz
Zakonom propisanih, objektivnih razloga, koji su opravdani rokom,
izvrSenjem odredenog posla ili nastupanjem odredenog dogadaja. Ova
vrsta radnog odnosa prestaje protekom ugovorenog vremena, odnosno
nastupanjem predvidenog uslova. Nema otkazne procedure, veé poslo-
davac samo donosi deklarativno resenje o prestanku radnog odnosa.
Poslodavac moze zakljuditi jedan ili vise ugovora o radu na odredeno
vreme sa istim zaposlenim najduze 24 meseca, a po isteku tog roka, ne
moze sa istim zaposlenim ponovo zasnovati radni odnos na odredeno
vreme (bez obzira da li su u pitanju isti ili drugi poslovi), ve¢ samo na neo-
dredeno vreme.

U sledeéim situacijama radni odnos na odredeno vreme moze tra-
jati duze od 24 meseca:

+ radi zamene privremeno odsutnog zaposlenog — do njegovog

povratka;

+ za rad na projektu Cije je vreme unapred odredeno — do zavrset-

ka projekta;

+ sa stranim drzavljaninom - do isteka roka na koji je izdata do-

zvola za rad;

» za rad kod novoosnovanog poslodavca (ako regisiracija nije starija

od 1 godine) — do 36 meseci;

+ sa nezaposlenim kome do ispunjenja jednog od uslova za ostva-

rivanje prava na starosnu penziju nedostaje do 5 godina — do

ispunjenja uslova.

Kad je zaposleni na odredeno vreme radio na zameni, na projektu
ili kad je u pitanju strani drzavljanin, poslodavac moze ponovo da ga
angazuje zaklju¢ivanjem novog ugovora na odredeno vreme, po istom
ili drugom osnovu.

Ako ugovorom o radu nije odredeno vreme trajanja ugovora, sma-
tra se da je zakljucen ugovor o radu na neodredeno vreme.
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Ako poslodavac sa zaposlenim zakljuci ugovor o radu na odredeno
vreme suprotno Zakonu ili ako zaposleni nastavi da radi kod poslo-
davca najmanje pet radnih dana po isteku vremena na koje je ugovor
o radu na odredeno vreme zakljucen, a poslodavac se tome ne protivi
(ne sprecava radnika da dolazi na posao, ne donese resenje o prestan-
ku radnog odnosa, daje mu radne zadatke), radni odnos na odredeno
vreme prerasta u radni odnos na neodredeno vreme. Ove ¢injenice
utvrduju se u sudskom postupku.

4. ANEKS UGOVORA O RADU

Poslodavac moze ponuditi zaposlenom izmenu ugovorenih uslova
rada (aneks ugovora o radu), a narocito:

« radi premestaja zaposlenog na drugi odgovarajuéi posao kod
istog poslodavca;

« radi premestaja zaposlenog u drugo mesto rada kod istog poslodavca

« radi upudivanja na rad na odgovarajudi posao kod drugog po-
slodavca;

« ako je zaposlenom koji je visak obezbedio neku od mera za za-
posljavanje;

+ radi promene elemenata za utvrdivanje zarade i drugih prima-
nja zaposlenog, ako su ti elementi navedeni u ugovoru o radu.

Da bi se zaposlenom mogao ponuditi aneks ugovora o radu zbog
slu¢aja koji nije predviden Zakonom, taj sluc¢aj mora biti predviden
kolektivnim ugovorom/pravilnikom o radu ili ugovorom o radu.

Poslodavac je duzan da zaposlenom dostavi predlog aneksa ugo-
vora i pismeno obavestenje o razlozima ponudenih izmena, posledica-
ma koje bi zaposleni mogao da trpi ako ne potpise aneks (otkaz ugovora
0 radu), kao i o roku u kome zaposleni treba da se izjasni o ponudi, a
koji iznosi najmanje 8 radnih dana.
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Ako zaposleni ne potpise aneks ugovora o radu u ostavljenom
roku, poslodavac mu moze dati otkaz. Zaposleni tad moze, u sudskom
postupku povodom otkaza, osporavati zakonitost aneksa. Ako zapo-
sleni potpise aneks ugovora, ima pravo da pred sudom osporava zako-
nitost aneksa, a poslodavac ga ne moze otpustiti.

Procedura koja prethodi potpisivanju aneksa ugovora o radu ne
mora se primeniti:

« ako izmenu ugovora o radu trazi zaposleni; ili

« ako se menjaju podaci iz ugovora o radu kojima se ne menjaju

uslovi rada (licni podaci zaposlenog, podaci poslodavca i sl.).

5. UREDIVANjE PRAVA, OBAVEZA |
ODGOVORNOSTI iz RADNOG ODNOSA

Ako kod poslodavca postoji kolektivni ugovor, prava i obaveze
iz radnog odnosa i uslovi rada biée uredeni kolektivnim ugovorom i
ugovorom o radu. Ako kod poslodavca nije zakljucen kolektivni ugo-
vor, prava i obaveze iz radnog odnosa i uslovi rada mogu biti uredeni
pravilnikom o radu i ugovorom o radu ili samo ugovorom o radu.

Pravilnik o radu je opsti akt kojim poslodavac jednostrano ureduje
prava i obaveze iz radnog odnosa i uslove rada. Kolektivnim ugovo-
rom ureduju se ista pitanja (i neka dodatna), ali je kolektivni ugovor
dvostrani akt, koji zajednicki usaglasavaju i zakljucuju poslodavac i
reprezentativni sindikat.

Kolektivni ugovor i pravilnik o radu moraju biti objavljeni najma-
nje osam dana pre stupanja na snagu (na oglasnoj tabli poslodavca, na
sajtu poslodavca i sl.). Trebalo bi da nakon stupanja na snagu budu lako
dostupni zaposlenima i sindikatu.

Poslodavac moze prava i obaveze iz radnog odnosa urediti pravil-
nikom o radu, odnosno ugovorom o radu:

« ako kod poslodavca ne postoji sindikat, odnosno reprezentativni

14



sindikat, odnosno ako se nereprezentativni sindikati nisu udru-
zili radi kolektivnog pregovaranja sa poslodavcem;

« ako ni sindikat ni poslodavac ne podnesu inicijativu za pocetak
kolektivnog pregovaranja;

« ako sindikat i poslodavac, nakon otpocinjanja kolektivnog pre-
govaranja, ne postignu saglasnost za zaklju¢ivanje kolektivnog
ugovora u roku od 60 dana od pocetka pregovora ili;

» ako sindikat ne prihvati inicijativu poslodavca za pocetak ko-
lektivnog pregovaranja u roku od 15 dana od dana dostavljanja
poziva za pocetak pregovora.

Pravilnik o radu prestaje da vazi danom stupanja na snagu kolek-
tivnog ugovora kod poslodavca.

Poslodavac ne moze doneti pravilnik o raduako nije prihvatio ini-
cijativu sindikata za otpocinjanje pregovora za zakljucivanje kolek-
tivnog ugovora.

lako bi trebalo da je kolektivni ugovor pravilo a pravilnik o radu izu-
zetak, podaci sa terena pokazuju potpuno suprotnu sliku. Razlog za takvo
stanje nalazi se u ¢injenici da poslodavac moze jednostavno, bez bilo ka-
kvih negativnih posledica, izbeéi zakljucivanje kolektivnog ugovora.

Prava, obaveze i odgovornosti iz radnog odnosa mogu se urediti i
samo ugovorom o radu. Ovo je nepovoljno resenje, jer se uslovi rada
ureduju pojedina¢nim aktom i sve se desava u Cetiri oka — izmedu po-
slodavca i zaposlenog. Ugovor o radu se ne objavljuje, pa je otezana

kontrola njegove zakonitosti.

6. RADNO VREME

Radno vreme je vremenski period u kome je zaposleni duzan, od-
nosno raspoloziv da obavlja poslove prema nalozima poslodavca, na

mestu gde se poslovi obavljaju, u skladu sa Zakonom.
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6.1 Puno i nepuno radno vreme

Puno radno vreme je radno vreme koje traje 40 sati nedeljno. Ko-
lektivnim ugovorom ili pravilnikom o radu moze se utvrditi da se pod
punim radnim vremenom smatra i radno vreme krace od 40, ali ne
krace od 36 casova nedeljno. Zaposleni koji radi sa punim radnim vre-
menom koje je krace od 40 sati nedeljno ima sva prava iz radnog od-
nosa kao da radi sa redovnim punim radnim vremenom.

Nepuno radno vreme je radno vreme kraée od 40 sati nedeljno (te-
orijski moZe trajati i 1 sat nedeljno). Zaposleni ima sva prava iz radnog
odnosa srazmerno vremenu provedenom na radu, a poslodavac je du-
zan da mu obezbedi iste uslove rada kao i zaposlenom sa punim rad-
nim vremenom koji radi na istim poslovima. Pojedina prava iz radnog
odnosa zaposleni uziva kao da radi sa punim radnim vremenom (npr.
godisnji odmor, otpremnina, otkazni rok, odmori i odsustva i dr.). Kolektiv-
nim ugovorom bi trebalo detaljnije urediti pitanja u vezi sa poslovima
sa nepunim radnim vremenom, kao i saradnju i informisanje sindikata
u vezi sa takvim poslovima.

U ugovoru o radu mora se navesti da li je zaposleni zasnovao radni
odnos sa punim, nepunim ili skra¢enim radnim vremenom. Ovaj eleme-
nat moze se menjati aneksom ugovora o radu. Ako zaposleni radi sa pu-
nim radnim vremenom, a poslodavac mu putem aneksa ponudi prela-
zak na nepuno radno vreme (i obrnuto), zaposleni mora prihvatiti takvu
ponuduy, jer odbijanje potpisivanja aneksa predstavlja otkazni razlog.

6.2 Skraceno radno vreme

Skradeno radno vreme moze imati zaposleni koji radi na narodi-
to teskim, napornim i poslovima koji su $tetni po zdravlje (poslovi sa
povecanim rizikom). Ako se Stetno dejstvo takvih poslova na zdravlje
zaposlenog ne moze ukloniti niti svesti na bezbednu meru putem pre-

duzetih mera zastite na radu, neophodno je da se zaposlenom skrati
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radno vreme na tim poslovima. Radno vreme se moze skratiti najvise
10 sati nedeljno.

Potreba za skra¢enjem radnog vremena utvrduje se na osnovu
stru¢ne analize, aktom o proceni rizika, a zaposleni na poslovima sa
skra¢enim radnim vremenom ima sva prava iz radnog odnosa kao da
radi sa punim radnim vremenom.

Na poslovima sa skra¢enim radnim vremenom zabranjeni su pre-
kovremeni rad i preraspodela radnog vremena.

Zaposleni moraju biti psihicki i zdravstveno sposobni za rad na
poslovima sa poveéanim rizikom, zbog ¢ega se podvrgavaju prethod-
nim i periodi¢nim zdravstvenim pregledima o trosku poslodavca. Ako
zaposleni odbije da se podvrgne pregledu, moze dobiti otkaz.

6.3 Raspored i promena rasporeda radnog vremena

Uobicajeno trajanje radne nedelje je 5 radnih dana, a uobicajeno
trajanje radnog dana je 8 sati. Ako se rad obavlja u smenama ili no¢u
ili kad priroda posla i organizacija rada to zahteva, poslodavac moze
radnu nedelju i raspored radnog vremena organizovati i na drugaciji
naéin (npr. radna nedelja traje 4 ili 6 radnih dana, a dnevno radno vreme
krace ili duze od 8 sati, svaki radni dan u toku radne nedelje ne mora trajati
isti broj sati i dr.). Zaposleni ne moze raditi duze od 12 sati dnevno,
ukljucujudi i prekovremeni rad.

Poslodavac je duzan da obavesti zaposlene o rasporedu i prome-
ni rasporeda radnog vremena najmanje 5 dana unapred, a u slucaju
nepredvidenih okolnosti, najkasnije 48 casova unapred. Obavestenje bi
trebalo da bude pisano i u¢injeno tako da zaposleni na vreme mogu da
se upoznaju sa svakom promenom. Navedeni rokovi obavezuju u sluca-
ju preraspodele radnog vremena, ali ne i u slucaju prekovremenog rada.

Uobicajeno je da su pocetak i zavr$etak radnog vremena fiksirani u
vremenu, tj. da radni dan zapocinje i da se zavrsava u ta¢no odredeno
vreme (npr. radno vreme od 8,00 do 15,00). Zakon, medutim, dozvoljava da
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se pocetak i zavrsetak radnog vremena mogu utvrditi i u odredenom
intervalu — npr. pocetak radnog vremena od 7,00 do 8,00, a zavrsetak od
15,00 do 16,00 casova (klizno radno vreme).

6.4 Prekovremeni rad

Prekovremeni rad je rad duzi od punog radnog vremena — duzi od
40 sati nedeljno.

Poslodavac moze zahtevati od zaposlenog da radi prekovremeno
samo u slucaju:

« vise sile;

« iznenadnog povecanja obima posla; ili

+ kad je neophodno da se posao koji nije planiran zavrsi u odrede-

nom roku.

Prekovremeni rad ne moze biti duzi od 8 sati nedeljno.

Zaposleni ima pravo na uveéanu zaradu za prekovremeni rad naj-
manje 26% od osnovice.

Zaposleni ne moze raditi prekovremeno ako bi, po nalazu nadlez-
nog zdravstvenog organa, takav rad mogao da pogorsa njegovo zdrav-
stveno stanje.

Dnevno trajanje prekovremenog rada nije ograniceno, ali je ogra-
niceno dnevno radno vreme. Zaposleni ne moze raditi duze od 12 sati
dnevno, ukljucujuéi i prekovremeni rad. Ovakva formulacija omoguca-
va poslodavcu iskoris¢avanje nedeljnog maksimuma prekovremenog
rada onako kako mu najvise odgovara - u nekoliko dana ili u samo
jednom danu (npr. 4dana po 2 sata ili 1dan 8 sati (subota, nedelja) i dr.).

6.5 Preraspodela radnog vremena

Preraspodela je organizacija radnog vremena u okviru koje zaposle-
ni u jednom periodu radi duze, a u drugom krace od svog ugovorenog
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radnog vremena, ali tako da njegovo ukupno radno vreme u periodu
od Sest meseci u toku kalendarske godine u proseku ne bude duze od
ugovorenog radnog vremena. Poslodavac moze izvrsiti preraspodelu
radnog vremena kad to zahteva priroda delatnosti, organizacija rada,
bolje koriséenje sredstava rada, racionalnije koriséenje radnog vreme-
na ili izvrSenje odredenog posla u utvrdenim rokovima.

U toku preraspodele radnog vremena dozvoljeno je odstupanje od
opsSteg rezima trajanja radnog vremena i odmora, tako $to se radno
vreme produzava a odmor skracuje:

+ nedeljno radno vreme - do 60 ¢asova (inace 40)

« dnevno radno vreme - do 13 ¢asova (inace 12)

+ dnevni odmor — najmanje 11 ¢asova (inace 12) u okviru 24 sata

+ nedeljni odmor — najmanje 24 sata umesto 36 sati (24+12).

Kolektivnim ugovorom moze se produziti trajanje preraspodele
radnog vremena do devet meseci i utvrditi da se ne vezuje za kalen-
darsku godinu.

6.5.1 Prekovremeni rad u toku preraspodele

Prose¢no radno vreme zaposlenog u toku preraspodele trebalo
bi da bude njegovo ugovoreno radno vreme, a ako on u proseku radi
duze od svog ugovorenog radnog vremena, ta razlika predstavlja nje-
gov prekovremeni rad za koji ima pravo na uveéanu zaradu najmanje
26% od osnovice. Prekovremeni rad je, u toku preraspodele radnog
vremena, dozvoljen samo uz saglasnost zaposlenog.

Poslodavci cesto prekovremeni rad prikazuju kao preraspodelu
radnog vremena kako bi izbegli placanje uvelane zarade zaposle-
nom, ali izmedu ova dva rezima rada postoje bitne razlike. Potreba
za prekovremenim radom nastaje u slucaju iznenadnih, neplaniranih,
vanrednih okolnosti, koje se nisu mogle predvideti, a radi saniranja
posledica tih okolnosti ili izbegavanja ozbiljnije $tete. Takav rad ne
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bi smeo da se desava cesto i da traje dugo. S druge strane, potreba za
preraspodelom radnog vremena ne nastupa iznenada, ona se planira i
predstavlja prilagodavanje radnog vremena prirodi posla, organizaciji
rada i drugim trajnijim zahtevima posla.

6.5.2 ,Mini preraspodela radnog vremena“

Radno vreme zaposlenog (puno ili nepuno) ne mora biti jednakog
trajanja u svakoj radnoj nedelji, ve¢ se moze utvrditi kao prosec¢no
nedeljno radno vreme na meseénom nivou. Pri tome, zaposleni moze
raditi najduze 12 sati dnevno, odnosno 48 sati nedeljno, ukljucujudi i
prekovremeni rad.

Primer: Ako zaposleni jedne nedelje radi 48 sati, sledece 32 sata, zatim
35, pa 45 sati, njegovo prosecno nedeljno radno vreme na mese¢nom
nivou bice 40 sati. U ovom slucaju nema prekovremenih sati. Ali ako
zaposleni prve nedelje radi 48 sati, sledeée 40 sati, zatim 42 sata, pa 45
sati, njegovo prose¢no nedeljno radno vreme na mesecnom nivou bice
oko 43-44 sata i u tom slucaju postoje prekovremeni sati za koje on
ima pravo na uveanu zaradu.

6.6 No¢ni rad

No¢ni rad se obavlja izmedu 22,00 sata i 06,00 sati narednog dana.

Zaposleni koji radi no¢u ima pravo na uveéanu zaradu najmanje
26% od osnovice.

Zaposleni moze raditi no¢u duze od jedne radne nedelje neprekid-
no samo uz svoju pisanu saglasnost.

Ako zaposleni radi no¢u najmanje 3 sata svakog radnog dana ili
tre¢inu punog radnog vremena u toku radne nedelje, a po misljenju
lekara takav rad dovodi do pogorsanja njegovog zdravlja, poslodavac
je duzan da mu obezbedi obavljanje poslova u toku dana.
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Pre uvodenja noénog rada, poslodavac mora zatraziti misljenje sin-

dikata o merama bezbednosti na radu zaposlenog koji rad obavlja nocu.
6.7 Rad u smenama

Rad u smenama je organizacija rada u kojoj se zaposleni na istim
poslovima smenjuje po utvrdenom rasporedu tokom odredenog peri-
oda dana ili nedelja, pri cemu izmena smena moze biti kontinuirana
ili sa prekidima. Rad u turnusu je vrsta smenskog rada:12 sati rada +
24 sata odmora + 12 sati rada + 48 sati odmora.

Zaposleni koji radi u smenama je zaposleni koji najmanje 1/3 svog
mesecnog radnog vremena obavlja u razli¢itim smenama.

Ne postoji zakonska obaveza poslodavca da rad u smenama plaéa
uvecano, ali uobicajeno je da se kolektivnim ugovorom utvrdi uveéana
zarada po ovom osnovu.

Definicija smenskog rada je Sira od definicije smenskog radnika.
Korist od toga imaju poslodavci, jer se neka njihova prava vezuju za
smenski rad (npr. poslodavac kod koga je rad organizovan u smenama
moze primeniti ,mini preraspodelu radnog vremena“; kad je kod po-
slodavca organizovan rad u smenama ne moraju se sabirati dnevni i
nedeljni odmor zaposlenog i dr.).

6.8 Pripravnost

Pripravnost je obaveza zaposlenog, ¢ije radno vreme je zavrseno i
koji se nalazi van svog radnog mesta, da bude spreman i raspoloziv da se
po pozivu poslodavca, u najkraéem roku, vrati na posao i nastavi da radi.

Vreme tokom kojeg je zaposleni pripravan ne ulazi u radno vreme,
ali se vreme tokom kojeg po pozivu radi smatra radnim vremenom.

Zakon nalaze da se vreme pripravnosti i visina naknade za priprav-
nost urede kolektivnim ugovorom/pravilnikom o radu ili ugovorom o
raduy, ali ne odreduje bilo kakve granice ili kriterijume u vezi sa tim.
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Bududéi da Zakon ne ograni¢ava pripravnost ni na jedan nacin,
potrebno je kolektivnim ugovorom odrediti poslove i uslove pod ko-
jima se ona moze uvesti, maksimalno dnevno, nedeljno i/ili mesecno
trajanje pripravnosti, pravi¢cnu naknadu za zaposlenog koji je pripra-
van, kao i kategorije zaposlenih koje su zasti¢ene od pripravnosti (npr.
trudnice, roditelji male dece, osobe sa invaliditetom, osobe koje stanuju na vecoj

udaljenosti od mesta rada i sl.).

7. ODMORI | ODSUSTVA

Zaposlenom se garantuje pravo na odmor u toku dnevnog rada,
dnevni odmor, nedeljni odmor, godisnji odmor i pravo na plaéeno
odsustvo, dok je pravo zaposlenog na nepla¢eno odsustvo predvideno
kao moguénost.

7.1 Odmor u toku dnevnog rada

Zaposleni ima pravo na odmor (pauzu) u toku radnog dana najmanje:
« 15 minuta, ako radi duze od 4 do 6 sati;

+ 30 minuta, ako radi najmanje 6 do 10 sati;

« 45 minuta, ako radi vise od 10 sati.

Pauza se ura¢unava u radno vreme, a ne moze se koristiti na po-
Cetku ili na kraju radnog vremena. Poslodavac je duzan da obavesti
zaposlenog o vremenu i rasporedu koriséenja pauze.

7.2 Dnevni odmor

Zaposleni ima pravo na dnevni odmor (odmor izmedu dva radna
dana) najmanje 12 casova neprekidno u okviru 24 sata.
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U toku preraspodele radnog vremena dnevni odmor je skracen i
traje najmanje 11 ¢asova neprekidno u okviru 24 sata.

Ovakva definicija dnevnog odmora omoguéava dvokratno radno
vreme, ali moze dovesti i do toga da zaposleni za 24 sata odradi jedan
i po radni dan (npr. prvi radni dan mu pocinje u 21 i traje do 5h, posle
Cega odlazi na dnevni odmor, a zatim se vraca na posao u pet sati po-
podne, kad mu zapocinje drugi radni dan).

7.3 Nedeljni odmor

Nedeljni odmor zaposlenog traje najmanje 24 sata neprekidno.

Na nedeljni odmor zaposlenog dodaje se dnevni odmor od 12 sati,
pa se tako zaposleni odmara najmanje 36 sati neprekidno u toku rad-
ne nedelje, ali ako zaposleni radi u smenama ili u preraspodeli radnog
vremena, ne mora do¢i do spajanja njegovog dnevnog i nedeljnog od-
mora, pa zaposleni ima pravo da se odmara samo 24 sata neprekidno
u toku radne nedelje.

Uobicajeno je da se nedeljni odmor koristi nedeljom, ali to moze
biti i neki drugi dan.

Ako je neophodno da zaposleni radi na dan svog nedeljnog od-
mora, poslodavac mu mora omoguditi koris¢enje nedeljnog odmora u
toku naredne nedelje (najmanje 24 sata za prethodnu i jo$ 24 sata za
tekuéu radnu nedelju).

7.4 Godisnji odmor

Pravo na godis$nji odmor zaposleni sti¢e posle mesec dana nepre-
kidnog rada kod poslodavca.

Ako zaposleni zapocinje ili zavrsava radni odnos kod odredenog
poslodavca u kalendarskoj godini, ima pravo na 1/12 punog godi$njeg
odmora za svaki mesec dana rada u toj godini kod tog poslodavca, i to:
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« ako je zaposleni zapocéeo radni odnos u toku godine, ima pravo
da za tu godinu koristi srazmeran deo godi$njeg odmora;

« ako je zaposlenom prestao radni odnos a nije iskoristio godisnji
odmor za tu godinu, nee imati pravo da koristi godi$nji odmor,
vel je poslodavac duzan da mu isplati novéanu naknadu sraz-
merno broju dana neiskoriséenog godi$njeg odmora (prosecna

zarada zaposlenog u prethodnih 12 meseci).

Primer: Zaposleni je poceo da radi kod poslodavca 1. januara 2019.
godine, na poslovima (radnom mestu) na kojima pun godi$nji odmor
iznosi 24 radna dana. Ako zaposleni zeli da koristi godisnji odmor npr.
u avgustu 2019. godine, on je od 1. januara do 1. avgusta stekao pravo
na 7/12 punog godisnjeg odmora (januar - jun), §to je u ovom slucaju
14 radnih dana.

Primer: Ako je zaposleni poceo da radi kod poslodavca npr. 1. janu-
ara 2019. godine (ili ranije), pa mu prestane radni odnos 1. juna 2019.
godine, pri ¢emu nije iskoristio pravo na godis$nji odmor za 2019. go-
dinu, zaposleni na dan prestanka radnog odnosa ima pravo na 5/12
svog punog godisnjeg odmora (januar — maj). Poslodavac nije duzan
da zaposlenom omogudi koriséenje godisnjeg odmora, veé je duzan da
mu isplati novéanu naknadu u iznosu od 5/12 od proseéne mesecne
zarade zaposlenog u prethodnih 12 meseci.

Minimalno trajanje godisnjeg odmora je 20 radnih dana, a taj mi-
nimum uveéava se po osnovu stru¢ne spreme, radnog iskustva i dopri-
nosa na radu zaposlenog, uslova rada i drugih kriterijuma utvrdenih
kolektivnim ugovorom/pravilnikom o radu i ugovorom o radu.

O rasporedu koriséenja godisnjeg odmora odlucuje poslodavac,
uz prethodne konsultacije sa zaposlenim, a o koris¢enju godisnjeg
odmora poslodavac donosi resenje, koje mora dostaviti zaposlenom
najkasnije 15 dana pre dana odredenog za pocetak godi$njeg odmora.
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Izuzetno, ako se godisnji odmor koristi na zahtev zaposlenog, rese-
nje mu se moze dostaviti neposredno pre pocetka koriséenja odmora.
Poslodavac moze izmeniti vreme koriséenja godisnjeg odmora, ako to
zahtevaju potrebe posla, najkasnije 5 radnih dana pre dana odredenog
za pocetak godi$njeg odmora.

Godis$nji odmor moze se koristiti jednokratno ili u dva ili vise de-
lova. Ako se koristi u delovima, prvi deo mora trajati najmanje dve
radne nedelje neprekidno u toku kalendarske godine za koju se odmor
koristi, a ostatak se mora iskoristiti do 30. juna naredne godine.

Zaposleni ima pravo na naknadu zarade za vreme kori$éenja go-
disnjeg odmora, kao i pravo na regres.

Zaposleni se ne moze odreéi prava na godisnji odmor niti mu se to
pravo moze uskratiti ili zameniti novéanom naknadom, osim u slucaju
prestanka radnog odnosa.

7.5 Placeno odsustvo

Zaposleni ima pravo da odsustvuje sa rada uz naknadu zarade,do
pet radnih dana u toku kalendarske godine, u slucaju:

» sklapanja braka;

+ porodaja supruge; i

« teze bolesti ¢lana uze porodice.

Osim navedenog, zaposlenom se garantuje pravo na placeno od-
sustvo:

+ pet radnih dana zbog smrti ¢lana uze porodice; i

+ dva uzastopna dana za svaki slucaj dobrovoljnog davanja krvi,
racunajuéi i dan davanja krvi.

Kolektivnim ugovorom/pravilnikom o radu i ugovorom o radu

mogu se predvideti drugi (dodatni) slucajevi prava na plaéeno odsustvo,
duze trajanje odsustva, kao i $iri krug lica od onih koje odreduje Zakon.
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7.6 Neplaéeno odsustvo

Ako zaposleni zahteva, poslodavac mu moze odobriti odsustvo sa
rada bez naknade zarade. Poslodavac ne mora dozvoliti neplaceno od-
sustvo zaposlenom, to je stvar njegove slobodne volje.Tokom nepla-
¢enog odsustva zaposlenom miruju prava i obaveze iz radnog odnosa.

8. MIROVANJE RADNOG ODNOSA

Tokom mirovanja radnog odnosa, prava i obaveze zaposlenog po
osnovu rada miruju - ne ostvaruju se (npr. zarada; obaveza dolaska na
posao; obavezno socijalno osiguranje, osim u nekim slucajevima zdravstveno
osiguranje i dr.), ali radni odnos postoji i, po isteku odredenog roka, za-
posleni ima pravo da se vrati na rad kod poslodavca, a prava i oba-
veze ponovo se aktiviraju. Po pravilu, zaposlenom tokom mirovanja
miruju sva prava i obaveze po osnovu rada, ali Zakonom, kolektivnim
ugovorom/pravilnikom o radu, odnosno ugovorom o radu moze biti
odredeno i drugacije.

Zaposlenom miruju prava i obaveze iz radnog odnosa ako odsu-
stvuje sa rada zbog:

+ odsluzenja vojnog roka;

+ upudivanja na rad u inostranstvo od strane poslodavca ili u
okviru medunarodne saradnje ili u diplomatska, konzularna ili
druga predstavnistva;

+ privremenog upuéivanja na rad kod drugog poslodavca;

+ imenovanja, odnosno izbora na funkciju u drzavnom organu,
sindikatu, politickoj organizaciji ili drugu javnu funkciju cije vr-
Senje zahteva privremeni prestanak rada kod poslodavca;

izdrzavanja kazne zatvora, odnosno izrecene mere bezbednosti,

vaspitne ili zastitne mere u trajanju duzem od 6 meseci.
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U navedenim slucajevima, zaposleni je duzan da se vrati na rad u
roku od 15 dana od dana isteka mirovanja radnog odnosa, u suprot-
nom moze dobiti otkaz ugovora o radu.

Zaposlenom koji koristi nepladeno odsustvo miruju prava i oba-
veze iz radnog odnosa. U tom slucaju zaposleni je duzan da se vrati na
rad po isteku nepladenog odsustva, odnosno na dan odreden u resenju
o koriséenju nepla¢enog odsustva.

Jedan od roditelja (hranitelj, staratelj) ima pravo da odsustvuje sa
rada dok dete ne navrsi tri godine zivota, a za to vreme mu miruju
prava i obaveze po osnovu rada.

9. PRIVREMENA SPRECENOST ZA RAD (bolovanje)

Zaposleni ima pravo da odsustvuje sa rada ako zbog bolesti ili po-
vrede privremeno ne moze da radi.

Zaposleni (ili clan njegove uze porodice/domacinstva) je duzan da u
roku od 3 dana od nastupanja privremene sprecenosti za rad dostavi
poslodavcu potvrdu lekara o nastupanju privremene sprecenosti za
rad. Ako zaposleni zivi sam, a zbog teskog zdravstvenog stanja nije u
mogucénosti da potvrdu o bolovanju dostavi u navedenom roku, duzan
je da ovu svoju obavezu izvrsi u roku od 3 dana od prestanka razloga
zbog kojih nije mogao dostaviti potvrdu.

Tokom trajanja bolovanja, zaposleni ima pravo na naknadu za-
rade, Cija visina se razlikuje s obzirom na to da li se radi o povredi
na radu, odnosno profesionalnom oboljenju (100% naknade) ili povredi,
odnosno bolesti koje nemaju veze sa radom (najmanje 65% naknade).
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10. ZARADA, NAKNADA ZARADE | DRUGA
PRIMANjA ZAPOSLENOG

Zarada je naziv za novéano primanje zaposlenog koji je u radnom
odnosu kod poslodavca na koga se primenjuje Zakon o radu i ona se
utvrduje Zakonom, kolektivnim ugovorom/pravilnikom o radu i ugo-
vorom o radu. Osim zarade, zaposleni ima pravo i na druga primanja
po osnovu radnog odnosa.

Kad se u Zakonu o radu spominje zarada, uvek se misli na zaradu
sa porezom i doprinosima (bruto zarada), a ako se ima u vidu neto za-
rada ili neki deo zarade, to je posebno naglaseno.

10.1 Zarada
10.1.1 Osnovna zarada

Najvazniji deo zarade je osnovna zarada. To je element zarade
koji se odreduje na osnovu uslova posla za koji je zaposleni zakljucio
ugovor o radu i vremena provedenog na radu.

Uslovi posla opisani su u pravilniku o organizaciji i sistematizaciji
poslova (strucna sprema, radno iskustvo, neko posebno znanje ili vestina, po-
sebna zdravstvena sposobnost zaposlenog, poslovi se obavljaju pod zemljom ili
na visini, zahteva se visok stepen odgovornosti i dr.), a izrazavaju se preko
koeficijenta posla ili vrednosti radnog ¢asa. Sto je posao zahtevniji, tezi
i vazniji za poslodavca, to je, po pravilu, veéi koeficijent posla/vred-
nost radnog casa. Vreme provedeno na radu je vreme koje je zaposleni
efektivno, stvarno proveo na poslu.

U ugovoru o radu mora se navesti nov¢ani bruto iznos osnov-
ne zarade zaposlenog na dan zaklju¢enjaugovora, ali kasnije izmene
osnovne zarade ne moraju biti praene aneksom ugovora o radu.

Postoje dva nacina izra¢unavanja mesecne osnovne zarade, zavi-
sno od toga da li se uslovi posla izrazavaju preko koeficijenta ili vred-

nosti radnog casa:
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1.koeficijent posla x osnovna zarada za najjednostavniji posao
x vreme provedeno na radu (npr. 25 x 35.000 dinara x 1, ako je
zaposleni radio ceo mesec ili 0,5, ako je radio pola meseca i sl.)

2.vrednost radnog ¢asa x broj radnih sati u mesecu (npr. 150 di-
nara x 174 sata i sl.).

10.1.2 Deo zarade po osnovu radnog ucinka zaposlenog

Ovaj deo zarade odreduje se na osnovu kvaliteta i obima obavljenog
posla i odnosa zaposlenog prema radnim obavezama. Zakon ne odredu-
je blize kriterijume za procenu navedenih elemenata, ve¢ ostavlja da to
bude uredeno kolektivnim ugovorom/pravilnikom o radu.

Ostvareni radni uc¢inak uti¢e na visinu zarade zaposlenog u kon-
kretnom mesecu. Ako zaposleni ostvari standardni radni u¢inak, ima-
¢e pravo na redovnu osnovnu zaradu. Ako ostvari radni uc¢inak veéi
od standardnog, na osnovnu zaradu zaposlenog dodaje se uvecanje
po osnovu radnog ucinka, a ako je radni ucinak zaposlenog manji od
standardnog, njegova osnovna zarada bi¢e smanjena u odredenom
procentu. Ukoliko Zeli da smanji zaradu zaposlenog po osnovu rad-
nog ucinka, poslodavac mora doneti resenje sa obrazlozenjem razloga
za umanjenje zarade.

Elementi za utvrdivanje osnovne zarade (koeficijent posla/vred-
nost radnog ¢asa) i zarade po osnovu radnog uéinka (kvalitet i obim
obaveljenog posla i odnos zaposlenog prema radnim obavezama) moraju biti
sadrzani u kolektivnim ugovoru/pravilniku o radu, ali ne moraju biti
navedeni u ugovoru o radu. Zakon dozvoljava da se u ugovoru o radu
samo naznaci pravni akt u kome se navedeni elementi nalaze.

Iz ovog proizilazi nekoliko posledica. Prvo, ako Zelimo da sazna-
mo na koliku zaradu zaposleni ima pravo nije nam dovoljan ugovor o
radu, ve¢ moramo analizirati i kolektivni ugovor ili pravilnik o radu,
$to znacajno otezava proveru. Zatim, promena elemenata od kojih za-
visi zarada ne mora biti praéena aneksom ugovora o radu, dovoljno je
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da se promeni opsti akt u kome se oni nalaze. I konacno, zarada zapo-
slenog moze se menjati iskljuc¢ivo voljom poslodavca, tj. izmenom pra-
vilnika o radu, kad kod poslodavca nije zaklju¢en kolektivni ugovor.

10.1.3 Uvedana zarada

Zaposlenom se garantuje pravo na uvecanje zarade po sledeé¢im
osnovima:
- za rad na dan neradnog praznika - najmanje 110% od osnovice
+ za rad no¢u - najmanje 26% od osnovice
« za prekovremeni rad — najmanje 26% od osnovice
+ za vreme provedeno u radnom odnosu kod poslodavca za svaku
punu godinu rada (minuli rad) — najmanje 0,4% od osnovice

Pravo na uveéanu zaradu po osnovu minulog rada zaposleni ima
za svaku punu godinu provedenu u radnom odnosu kod poslednjeg
poslodavca. Dakle, racuna se samo radni odnos, a ne i vreme koje je
radnik radio kod poslodavca po nekom drugom osnovu (npr. privre-
meni i povremeni poslovi). Pod poslednjim poslodavcem podrazumeva
se poslodavac kod koga zaposleni trenutno radi, pravni prethodnik
trenutnog poslodavca, kao i povezana lica sa poslodavcem. Ako je
zaposleni vise puta zapocinjao i prekidao radni odnos, sabiraju se svi
periodi tokom kojih je bio u radnom odnosu kod poslodavca kod koga
ostvaruje pravo na uveéanje zarade po osnovu minulog rada.

Osnovica za uvelanje zarade je osnovna zarada zaposlenog.

Ako zaposleni ima pravo na uvelanje zarade po viSe osnova, svi
osnovi se sabiraju.

Kolektivnim ugovorom ili pravilnikom o radu i/ili ugovorom o
radu mogu se predvideti vedi procenti i drugi osnovi za uveéanje zara-

de (npr. smenski rad, ukupan radni staz i dr.).
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10.1.4 Zarada po osnovu doprinosa zaposlenog
poslovnom uspehu poslodavca

Ovo je fakultativni deo zarade i moze se isplatiti zaposlenom u

vidu nagrade, bonusa 1i sl.

10.2 Minimalna zarada
10.2.1 Pojam i utvrdivanje

Minimalna zarada je najnizi garantovani iznos zarade zaposlenog
za standardni u¢inak i vreme provedeno na radu.

Osnov minimalne zarade je minimalna cena rada, koja se utvrduje
po radnom casu u neto iznosu.

Minimalna zarada izracunava se tako $to se minimalna cena rada
pomnozi sa brojem radnih sati, na $ta se dodaju porez i doprinosi koji
se pladaju iz zarade (bruto minimalna zarada).

minimalna cena rada x broj radnih sati + porez i doprinosi

Minimalnu cenu rada utvrduje Socijalno-ekonomski savet Republi-
ke Srbije (SES), a ako SES ne postigne sporazum u odredenom roku, mi-
nimalnu cenu rada odreduje Vlada Republike Srbije. Utvrduje se do 15.
septembra tekude, a primenjuje od 1.januara naredne godine. Odreduje
se na osnovu socijalno-ekonomskih kriterijuma propisanih Zakonom, a
ne moze se utvrditi u nizem iznosu od iznosa utvrdenog za prethodnu
godinu. Objavljuje se u ,Sluzbenom glasniku Republike Srbije®.

10.2.2 Minimalna zarada kod poslodavca
Poslodavac uvodi minimalnu zaradu jednostranom odlukom, nije

potrebno zakljucivanje aneksa ugovora o radu. Da bi poslodavac mo-
gao uvesti minimalnu zarad upotrebno je da uslovi i razlozi za njeno
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uvodenje budu navedeni i opisani ukolektivnom ugovoru/pravilniku o
radu, odnosno ugovoru o radu (npr. pad proizvodnje, smanjen obim poslo-
vanja, povecani porezi, smanjenje prihoda i dr.).

Zaposleni koji prima minimalnu zaradu ima pravo na uveéanu za-
radu, naknadu troskova i druga primanja koja se smatraju zaradom.
Osnovica je minimalna zarada.

Ako je poslodavac ispla¢ivao minimalnu zaradu zaposlenima $est
meseci i Zeli da nastavi sa isplatom minimalca, duzan je da o razlozima
za nastavak isplate minimalne zarade obavesti reprezentativni sindikat.

Minimalna zarada se garantuje za standardni radni uc¢inak i puno
radno vreme efektivno provedeno na radu. Ako zaposleni ostvari rad-
ni ucinak nizi od standardnog ili ako ne odradi sve radne sate u mese-
cu, njegova osnovna zarada biée niza od minimalne.

lako ne postoji izricita zakonska obaveza, logi¢no je da je poslo-
davac duzan da obavesti sindikati o uvodenju minimalne zarade, a ne
samo o produZenju njene isplate. Na osnovu ¢lana 209 Zakona o radu,
sindikat (bez obzira na reprezentativnost) ima pravo da bude obavesten od
strane poslodavca o ekonomskim i radno-socijalnim pitanjima od zna-
Caja za polozaj zaposlenih, odnosno ¢lanova sindikata. U ekonomska 1
radno-socijalna pitanja svakako spada uvodenje minimalne zarade.

10.3 Jednaka zarada za isti rad ili rad iste vrednosti

Princip ,jednaka zarada za isti rad ili rad iste vrednosti“ ima za
cilj sprecavanje diskriminacije zaposlenih u pogledu zarade, a njime
se garantuje da ¢e zaposleni koji obavljaju isti rad ili rad iste vrednosti
kod odredenog poslodavca imati, u osnovi, jednaku zaradu.

,Isti rad ili rad iste vrednosti® je rad za koji se zahteva isti stepen
stru¢ne spreme/obrazovanja, isto znanje i sposobnost, jednaka odgo-
vornost i kojim je ostvaren jednak radni doprinos.

Ovaj princip se ostvaruje preko pravilno odredenih elemenata za
utvrdivanje zarade, u prvom redu, osnovne zarade (koeficijent posla/

vrednosti radnog casa).
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Nistav je akt poslodavca ili njegov sporazum sa zaposlenim kojim
je povreden navedeni princip, a zaposleni ima pravo na naknadu Stete.

Primena principa ,jednaka zarada za isti rad ili rad iste vrednosti”
je problemati¢na zbog toga $to su pojedini zakonski kriterijumi nepre-
cizni i objektivno neproverljivi.

10.4 Naknada zarade

U odredenim slucajevima zaposleni ima pravo na novéano prima-

nje iako odsustvuje sa rada.To je pravo zaposlenog na naknadu zarade.

Zaposleni ima pravo na naknadu zarade ako odsustvuje sa rada:

+ za vreme neradnog praznika, godi$njeg odmora, platenog odsu-
stva, vojne vezbe i odazivanja na poziv drzavnog organa

+ zbog privremene sprecenosti za rad - bolovanje (Poslodavac ima
obavezu placanja naknade zarade zaposlenom koji je na bolovanju do
30 dana, a ako bolovange traje duze, zaposleni ce novéanu naknadu do-
bijati iz Republickog fonda za zdravstveno osiguranje. Ako je povreda/
bolest nastala na radu ili u vezi sa radom, naknada zarade iznosi 100%
zarade zaposlenog, a ako razlog bolovanja nema veze sa radom, zaposle-
ni ima pravo na najmanje 65% svoje prosecne zarade. Naknada zarade
ne moze biti niza od minimalne).

+ za vreme prekida, odnosno smanjenja obima rada do kojeg je
doslo bez krivice zaposlenog, najmanje 65% proseéne zarade za-
poslenog (ne moze biti niza od minimalne), najduze 45 radnih dana,
a uz saglasnost ministra i duze.

U navedenim slucajevima osnovica za izracunavanje naknade za-
rade je prosecna zarada zaposlenog u poslednjih 12 meseci.

« za vreme prekida rada do kojeg je doslo zbog toga sto nisu obez-
bedene mere bezbednosti i zdravlja na radu (Zakon nije odredio
minimalan iznos naknade zarade za ovaj slucaj, ve¢ se on utvrduje

kolektivnim ugovorom/pravilnikom o radu i ugovorom o radu).
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Kolektivnim ugovorom/pravilnikom o radu i ugovorom o radu

mogu se predvideti i drugi slucajevi i veéi iznosi naknade zarade.
Izracunavanje naknade zarade

U zaradu na osnovu koje se obracunava prosek za prethodnih 12

meseci ulaze sva primanja koja se smatraju zaradom:

« ispladena zarada po satu za efektivne sate rada;

+ deo zarade po osnovu radnog ucinka;

+ uvelanje zarada po osnovu rada na dan praznika, noénog rada,
prekovremenog rada, ,minulog rada“1i drugih uvecéanja propisa-
nih opstim aktom i ugovorom o raduy;

+ druga primanja koja imaju karakter zarade (topli obrok, regres,
terenski dodatak, dodatak za odvojeni Zivot i druga davanja za-
poslenima koja imaju karakter zarade).

Ispladene naknade zarada (za vreme bolovanja, godisnjeg odmora,
pladenog odsustva i dr.) ne ulaze u osnovicu.

Prilikom obra¢una prose¢ne zarade po satu u prethodnom perio-
du, pored zbira primanja koja imaju karakter zarade a koja su isplace-
na u tom periodu, neophodno je utvrditi ukupno ostvarene efektivne
sate rada (redovne, prekovremene, noéne, sate rada na dan praznika).

OPSTA PRAVILA U VEZI SA ZARADOM I NAKNADOM
ZARADE

Zarada i naknada zarade isplacuju se u novcu, najmanje jednom
mesecno do kraja tekuéeg meseca za prethodni mesec.

Prilikom svake isplate, poslodavac je duzan da zaposlenom dostavi
obracun zarade i naknade zarade, u pisanoj ili elektronskoj formi. Do-
stavljanje obrac¢una je obavezno i u slucaju da poslodavac nije izvrsio
isplatu zarade u zakonskom roku i tad u obracunu mora biti objasnje-

no zbog ¢ega isplata nije izvrsena.
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Obracun zarade i naknade zarade predstavlja izvrsnu ispravu. To
znadi da zaposleni, kome poslodavac nije isplatio zaradu u propisa-
nom roku, ne mora pokretati parni¢ni postupak radi utvrdivanja svog
potrazivanja, ve¢ se na osnovu obracuna zarade odmah pokreée izvrs-
ni postupak i potrazivanje se naplac¢uje prinudnim putem.

Sva nov¢ana potrazivanja iz radnog odnosa zastarevaju u roku od
3 godine od dana nastanka obaveze.

Ako poslodavac ima potrazivanje prema zaposlenom moze ga
naplatiti obustavljanjem od njegove zarade samo na osnovu prav-
nosnazne odluke suda, uz pristanak zaposlenog ili u slucajevima utvr-
denim zakonom, i to samo do odredenog procenta. Na ovaj nacin stiti
se zarada zaposlenog.

10.5 Naknada troskova

Zaposleni ima pravo da mu poslodavac nadoknadi odredene tros-
kove koji nastaju u vezi sa radnim odnosom. Zakon propisuje koje je
troskove poslodavac duzan da nadoknadi, ali se ova pitanja detaljnije
ureduju kolektivnim ugovorom/pravilnikom o radu i ugovorom o radu.

10.5.1 Troskovi dolaska na rad i odlaska sa rada

Poslodavac je duzan da zaposlenom nadoknadi troskove dolaska
na rad i odlaska sa rada u visini cene prevozne karte u javnom saobra-
¢aju, ako nije obezbedio sopstveni prevoz. Ukoliko zaposleni u toku
radnog odnosa promeni mesto stanovanja, poslodavac nije duzan da
mu placa vece troskove prevoza od ranijih.

10.5.2 Troskovi sluzbenog puta
Razlikuju se sluzbeni put u zemlji i inostranstvu. Uobicajeno je da

poslodavac nadoknaduje troskove smestaja i ishrane na sluzbenom
putuy, kao i troskove prevoza.
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10.5.3 Troskovi rada na terenu

Poslodavac je duzan da zaposlenom nadoknadi troskove smestaja
iishrane za rad i boravak na terenu, dok se nadoknada drugih trosko-
va mora posebno predvideti.

10.5.4 Troskovi ishrane u toku rada (topli obrok)

Poslodavac je duzan da zaposlenom nadoknadi troskove ishrane u
toku rada, ako ovo pravo nije obezbedio na drugi nac¢in. Zaposleni ima
pravo na nadoknadu ovih troskova samo za dana koje je radio (nema
pravo za dane bolovanja, godisnjeg odmora, placenog odsustva i dr.).

Poslodavac je slobodan da izabere nacin na koji ¢e ispuniti svoju
zakonsku obavezu (isplata u novcu, sopstveni restoran/kantina, bonovi, lan¢
paketi i sl), ali je duzan da ove troskove uvek izrazi u novcu.

Zakon nije odredio minimalan iznos nadoknade troskova za
ishranu u toku rada, pa je u praksi bilo slucajeva da topli obrok bude
i 1 dinar. U meduvremenu se kroz sudsku praksu izgradio stav da vi-
sina ove naknade po radnom danu ne moze biti niza od iznosa koji je

potreban za kupovinu kifle i jogurta.
10.5.5 Regres

Regres predstavlja nadoknadu troskova zaposlenog u vezi sa ko-
ris¢enjem godisnjeg odmora. Zakon nije odredio minimalan iznos re-
gresa, pa se u praksi pojavljuju razliciti iznosi, koji se najcesée kreéu
izmedu minimalne zarade i prose¢ne zarade u Republici Srbiji. Regres
se moze isplatiti odjednom ili u delovima, a najvise u 12 mese¢nih rata
do kraja kalendarske godine za koju se daje.
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10.6 Druga primanja koja je poslodavac duzan da isplati
zaposlenom

Poslodavac je duzan da zaposlenom isplati:

« otpremninu pri odlasku u penziju - u iznosu od najmanje dve
proseéne zarade u Republici Srbiji;

+ naknadu pogrebnih usluga u slucaju smrti ¢lana uze porodice
zaposlenog, a uzoj porodici u slu¢aju smrti zaposlenog (supruznik
i deca);

+ naknadu stete zbog povrede na radu ili profesionalnog oboljenja.

Poslodavac je duzan da, o svom trosku, osigura zaposlene od po-
vreda na radu, profesionalnih oboljenja i oboljenja u vezi sa radom,
radi obezbedivanja naknade Stete.

10.7 Druga primanja koja poslodavac moze isplatiti
zaposlenom

Poslodavac moze obezbediti deci zaposlenog poklon za Bozi¢ i
Novu godinu, uplaéivati zaposlenom premiju za dobrovoljno dodatno
penzijsko osiguranje, kolektivno osiguranje od posledica nezgoda, kao
i za slucaj tezih bolesti i hirurskih intervencija, a moze se ugovoriti
obaveza poslodavca da isplati zaposlenom jubilarnu nagradu, solidar-
nu pomo¢ ili neko drugo primanje.

Ugovorom o radu ili odlukom poslodavca moze se utvrditi ucesée
zaposlenog u ostvarenoj dobiti u poslovnoj godini.
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11. PROMENA POSLA, MESTA RADA ILI
POSLODAVCA

11.1 Trajni premestaj na drugi posao

Zaposleni moze biti premesten na drugi odgovarajuéi posao kod
istog poslodavca, zbog potrebe procesa i organizacije rada.

Odgovarajuéim poslom smatra se posao za Cije se obavljanje zahte-
va ista vrsta i stepen stru¢ne spreme koji su utvrdeni ugovorom o radu.

Premestaj se vrsi aneksom ugovora o radu.
11.2 Privremeni premestaj na drugi posao

Zaposleni moze biti privremenom premesten na druge odgova-
rajuce poslove kod istog poslodavca, ako je potrebno da se odredeni
posao izvrsi bez odlaganja.

Premestaj se vrsi reSenjem poslodavca (jednostrani pravni akt), a
moze trajati najduze 45 radnih dana u periodu od 12 meseci.

Zaposleni zadrzava osnovnu zaradu posla sa koga se premesta,

ako je to povoljnije za njega.
11.3 Premestaj u drugo mesto rada

Zaposleni moze biti premesten u drugo mesto rada u okviru istog
poslodavca, ako je delatnost poslodavca takve prirode da se rad obavlja
izvan njegovog sedista ili organizacionog dela, ako je udaljenost od me-
sta u kome zaposleni radi do mesta u koje se premesta manja od 50km
i pod uslovom da je organizovan redovan prevoz koji omogucava bla-
govremeni dolazak na rad i povratak sa rada, uz obezbedenu naknadu
troskova prevoza u visini cene prevozne karte u javnom saobracaju.

Zaposleni moze biti premesten u drugo mesto rada mimo navede-
nih uslova, samo uz svoju pisanu saglasnost.

Premestaj se vrsi aneksom ugovora o radu.
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11.4 Upuéivanje na rad kod drugog poslodavca

Zaposleni moze biti privremeno upucen na rad kod drugog poslo-
davca na odgovarajudi posao ako je:
« privremeno prestala potreba za njegovim radom kod mati¢nog
poslodavca;
« dat u zakup poslovni prostor maticnog poslodavca; ili
« zakljucen ugovor o poslovnoj saradnji izmedu mati¢nog i dru-
gog poslodavca.

Odgovarajuéim poslom smatra se posao za ¢ije se obavljanje zahte-
va ista vrsta i stepen stru¢ne spreme koji su utvrdeni ugovorom o radu.

Upudivanje moze trajati najduze godinu dana, a uz pisanu sagla-
snost zaposlenog i duze.

Zaposleni koji se upucuje zakljucuje ugovor o radu na odredeno
vreme sa drugim poslodavcem, dok mu kod mati¢nog poslodavca mi-
ruju prava i obaveze iz radnog odnosa.

Po isteku roka na koji je upucen, zaposleni ima pravo da se vrati
na rad kod mati¢nog poslodavca.

11.5 Promena poslodavca

Kad dode do promene poslodavca, u smislu statusne promene (pri-
pajanje, izdvajanje, podela i spajanje), zaposlenima se garantuju odredena
prava. Poslodavac sledbenik preuzima od poslodavca prethodnika ko-
lektivni ugovor (ako je zakljucen) i sve ugovore o radu koji vaze na dan
promene poslodavca.

Preuzimanje kolektivnog ugovora znaci da je poslodavac sledbe-
nik duzan da primenjuje kolektivni ugovor svog prethodnika najma-
nje godinu dana od dana promene poslodavca, osim ako pre isteka tog
roka istekne vreme vazenja kolektivnog ugovora ili ako kod poslo-
davca sledbenika bude zaklju¢en nov kolektivni ugovor.
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Preuzimanje ugovora o radu od strane poslodavca sledbenika zna-
¢i da se zaposlenima, ako u odredenom roku prihvate prenos ugovora
o radu, garantuje ocuvanje radnog odnosa kod novog poslodavca, ali
ne i nepromenljivost sadrzine ugovora o radu. Poslodavac sledbenik,
nakon preuzimanja, moze menjati sadrzinu ugovora o radu.

Prethodni i novi poslodavac duzni su da blagovremeno obaveste
reprezentativni sindikat o datumu promene poslodavca, razlozima za
promenu i posledicama koje ée osetiti zaposleni zbog promene, kaoio
merama za njihovo ublazavanje.

12. ZASTITA OSOBA SA INVALIDITETOMI
ZAPOSLENIH SA ZDRAVSTVENIM SMETNjAMA

Zaposleni koji ima potvrdene zdravstvene smetnje ne moze
obavljati poslove koji bi pogorsali njegovo zdravstveno stanje ili bi
izazvali opasnost po njegovu okolinu.

Zaposleni ne moze da radi prekovremeno, ako bi takav rad mogao
pogorsati njegovo zdravstveno stanje.

Zdravstveno stanje zaposlenog i uticaj posla na njegovo zdravlje
utvrduje nadlezni zdravstveni organ, tj. sluzba medicine rada u sarad-
nji sa Nacionalnom sluzbom za zaposljavanje i Republickim fondom
za penzijsko i invalidsko osiguranje, dok se invaliditet (stepen telesnog
ostecenja) utvrduje na osnovu nalaza lekarske komisije Republi¢kog
fonda za penzijsko i invalidsko osiguranje.

Ako zaposleni ima invaliditet ili zdravstvene smetnje zbog kojih
ne moze da nastavi da radi na istom poslu, poslodavac je duzan da
razmotri sve moguénosti premestaja na drugi odgovarajuéi posao, za
koji zaposleni ispunjava propisane uslove i koji odgovara njegovom
zdravstvenom stanju utvrdenom od strane nadleznog zdravstvenog
organa. Ako zaposleni ne prihvati ponudeni posao, poslodavac moze
da mu da otkaz, bez prava na otpremninu. Ako poslodavac ne moze
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da obezbedi zaposlenom odgovarajuéi posao, zaposleni se smatra vis-
kom i u odnosu na njega se primenjuju opsta pravila u vezi sa viskom

zaposlenih (pravo na otpremninu i dr.).

13. ZASTITA OMLADINE

Ako je osoba mlada od 18 godina, osim ispunjenosti opstih uslova,
za zasnivanje radnog odnosa neophodna je i pismena saglasnost rodi-
telja, kao i potvrda lekara kojom se utvrduje da je maloletnik sposoban
za obavljanje poslova na kojima zeli da radi i da ti poslovi nisu stetni
za njegovo zdravlje. Bitno je, takode, da takav rad ne ugrozava moral i
obrazovanje maloletnika, odnosno da nije zabranjen zakonom.

Zaposleni mladi od 18 godina ne moze da radi na poslovima:

+ koji podrazumevaju narocito tezak fizi¢ki rad, rad pod zemljom,
pod vodom ili na velikoj visini;

+ koji ukljuéuju izlaganje Stetnom zracenju ili sredstvima koja su
otrovna, kancerogena ili koja prouzrokuju nasledna oboljenja,
kao i rizik po zdravlje zbog hladnode, toplote, buke ili vibracije;

» koji bi mogli $tetno da utic¢u na njegovo zdravlje i zivot, s obzi-
rom na njegove psihofizicke sposobnosti.

Zaposleni izmedu navrsene 18. i 21. godine zivota moze da radi
na navedenim poslovima samo uz potvrdu nadleznog zdravstvenog
organa da takav rad nije Stetan za njegovo zdravlje.

Puno radno vreme maloletnika ne moze biti duze od 35 casova
nedeljno i 8 ¢asova dnevno, a zabranjeni su prekovremeni rad i pre-
raspodela radnog vremena.

Zaposleni mladi od 18 godina ne moze raditi noéu, osim ako
obavlja poslove u oblasti kulture, sporta, umetnosti i reklame ili kad
je neophodno da se zavrsi posao koji je prekinut usled vise sile a ne

trpi odlaganje, a poslodavac nema na raspolaganju druge punoletne
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zaposlene. Poslodavac je duzan da obezbedi nadzor nad maloletnim

zaposlenim koji radi nocu.

14. ZASTITA RODITELJSTVA

14.1 Odsustvo sa rada zbog trudnoce, porodaja i radi
nege deteta

Zaposlena Zena ima pravo na odsustvo sa rada zbog trudnoce, po-
rodaja i radi nege deteta u ukupnom trajanju od 365 dana. Zaposlena
Zena ima pravo na odsustvo od dve godine kad rodi treée i svako na-
redno dete, kao i u slu¢aju kad u prvom porodaju rodi troje ili vise dece
ili ako veé ima decu pa rodi dvoje ili vise dece.

Odsustvo pocinje da tece, na osnovu nalaza nadleznog zdravstvenog
organa, izmedu 45 i 28 dana pre vremena odredenog za porodaj, a zavr-
sava se kad protekne 365 dana, odnosno 2 godine od pocetka odsustva.

Porodiljsko i odsustvo sa rada radi nege deteta moze koristiti
i otac deteta, ali samo ako majka napusti dete, umre ili je iz drugih
opravdanih razloga sprecena da koristi to pravo (teza bolest, izdrzavanje
kazne zatvora i sL.).

Ako se dete rodi mrtvo ili umre, zaposlena zena ima pravo na po-
rodiljsko odsustvo koje traje do navrsena tri meseca od dana porodaja.

Korisnik odsustva (majka ili otac deteta) ima pravo na naknadu za-
rade za vreme odsustva.

14.2 Prava dojilje i trudnice na poslu
Zaposlena trudnica ili dojilja:
+ ne moze raditi na poslovima koji su, po nalazu nadleznog zdrav-

stvenog organa, Stetni za njeno zdravlje ili zdravlje deteta (po-

dizanje tereta, Stetno zracenje, ekstremne temperature, vibracije i dr.).
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Poslodavac je duzan da zaposlenu premesti na druge odgovara-
juce poslove, a ako takvih poslova nema, da je uputi na plaéeno
odsustvo.

« ne moze raditi prekovremeno i noéu ako bi takav rad, prema
nalazu nadleznog zdravstvenog organa, bio Stetan za njeno
zdravlje ili zdravlje deteta.

Zaposlena trudnica:

» moze raditi u rezimu preraspodele radnog vremena samo uz
svoju pisanu saglasnost;

+ ima pravo na plaeno odsustvo u toku dana radi obavljanja
zdravstvenih pregleda u vezi sa trudnocom.

Zaposlena dojilja - zena koja se vrati na rad pre isteka godinu dana

od rodenja deteta, a dnevno radi 6 ili vise casova, ima pravo na jednu ili
vie pauza u toku radnog dana ili na skradenje dnevnog radnog vreme-
na, kako bi mogla da doji svoje dete, u ukupnom trajanju od 90 minuta.
Pauza, odnosno skraéenje radnog vremena racunaju se u radno vreme, a
zaposlena tokom odsustva ima pravo na naknadu zarade.

14.3 Zastita od otkaza

Poslodavac ne moze otkazati ugovor o radu zaposlenoj za vreme
trudnode, porodiljskog odsustva i odsustva sa rada radi nege deteta. Za-
brana otkaza odnosi se i na oca deteta, ako on koristi odsustvo u skladu
sa Zakonom. Ukoliko je u pitanju radni odnos na odredeno vreme, on se
produzava do isteka koris¢enja prava zaposlenog na odsustvo.

Resenje o otkazu je nistavo:

« ako je poslodavac dao otkaz zaposlenoj za vreme trudnode, od-
nosno koriséenja porodiljskog odsustva i odsustva sa rada radi
nege deteta, a znao je za te okolnosti;

« ako bi zaposleni, u roku od 30 dana od prestanka radnog odno-
sa, obavestio poslodavca o postojanju okolnosti koje zabranjuju
otkaz i dostavio odgovarajucée dokaze.
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Od otkaza je na isti nacin zasti¢en i roditelj koji odsustvuje sa rada
zbog deteta kome je,zbog teskog stepena psihofizicke ometenosti, ne-
ophodna posebna nega.

Zastita navedenih lica od otkaza podrazumeva, u prvom redu, za-
branu da ih poslodavac proglasi viskom. Ukoliko bi, na primer, zapo-
slena trudnica ucinila povredu radne obaveze ili ako ne bi postovala
radnu disciplinu, poslodavac bi joj mogao dati otkaz bez obzira na ¢i-
njenicu trudnode.

14.4 Prava roditelja na poslu

U sluc¢aju da nema ko da se stara o detetu, jedan od roditelja ima
pravo da koristi odsustvo sa rada dok dete ne navrsi tri godine zivota.
Za vreme odsustvovanja sa rada, zaposlenom miruju prava i obaveze
iz radnog odnosa i nema pravo na naknadu zarade.

Jedan od roditelja deteta do tri godine zivota, kao i samohrani
roditelj deteta do sedam godina zivota ili deteta koje je tezak invalid
moze da radi prekovremeno, odnosno noéu, samo uz svoju pisanu sa-
glasnost.

Poslodavac moze izvrsiti preraspodelu radnog vremena zaposle-
nom roditelju deteta do tri godine zivota ili deteta sa tezZim stepenom
psihofizi¢ke ometenosti, samo uz pisanu saglasnost zaposlenog.

Zakon predvida posebna prava za zaposlenog roditelja deteta koje
ima tezak stepen psihofizicke ometenosti, za hranitelja, odnosno sta-
ratelja deteta na pocetku hraniteljskog/starateljskog odnosa, kao i za
lice koje se stara o osobi osteéenoj cerebralnom paralizom, dec¢ijom
paralizom, plegijom, misi¢nom distrofijom ili drugom teskom boles¢u.
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NAJCESCA KRSENJA RADNJH PRAVA |
NACINI NJIHOVE ZASTITE

Radni odnos je odnos neravnopravnih snaga. Otuda postoji radno
zakonodavstvo, da spreci poslodavca da prevagu koju ima ne moze
koristiti da bi radno eksploatisao svoje zaposlene. Kada poslodavac
prekrsi ogranicenja koja mu je nametnula drzava uspostavljanjem
minimalnih standarda rada, radnik moze traziti zastitu svojih prava.

Sve sto je opisano u tekstu koji sledi, odnosi se na lica u radnom
odnosu. Radno angazovana lica koja nemaju zaklju¢en ugovor o radu
veé neki drugi ugovor (o obavljanju privremenih i povremenih poslo-
va, o stru¢nom osposobljavanju i usavrsavanju, o delu, o autorskom
dely, o volontiranju, ili druge) nemaju prava koja su rezervisana samo
za zaposlene.

1. ZAPOSLJAVANJE
1.1 Diskriminacija na razgovoru za posao

Diskriminacija na razgovoru za posao je moguca zbog toga $to
poslodavac ima odredene predrasude ili gaji stereotipe prema licima
koja pripadaju veéim grupama: Romima, osobama sa invaliditetom,
Zenama, starijim osobama, i tome sli¢no. Ponekad ¢ée diskriminacija
biti izvrsena i prema nekoj karakteristici kandidata za posao koja nije
vidljiva na prvi pogled - tako se ¢esto desava da poslodavac diskrimi-
nise prema imovinskom i socijalnom statusu lica, pa onom kandidatu
za kojeg shvati da se nalazi u teSkom materijalnom polozaju nudi lo-
Sije uslove rada od prvobitno predvidenih - na primer, nizu zaradu,
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duze radno vreme, rad na crno, i slicno. Poslodavac to ¢ini zato Sto zna
da lice koje trazi posao ne moze da odbije ni takve uslove rada, jer mu
je posao potreban da bi zadovoljilo osnovne zivotne potrebe.

Ova vrsta diskriminacije se prepoznaje tako sto poslodavac na
razgovoru za posao, ili u upitniku koji kandidat popunjava, ili na bilo
koji drugi nacin, postavlja pitanja i sakuplja podatke koji nisu direktno
vezani za obavljanje poslova za koje je lice konkurisalo. Ova pitanja
mogu biti raznovrsna, ponekad postavljena i u prijateljskom razgovo-
ru za koji poslodavac tvrdi da je neformalan, a uglavnom se vezuju za
porodic¢ne okolnosti i imovinsko stanje — da li je kanditat u bra¢noj
ili partnerskoj zajednici, da li ima dece, da li jos neko u domacdinstvu
u kojem zivi radi ili privreduje na drugi nacin, da li je vlasnik stana ili
ga iznajmljuje, i tome sli¢no. Poslodavac u tom kontekstu cesto otkriva
i svoje licne podatke — istinite ili izmisljene - kako bi se priblizio licu
koje intervjuise.

Sva pitanja koja su navedena su nedozvoljena. Poslodavac ne sme
da ispituje kandidata za posao o bilo kojoj ¢injenici koja je vezana za
njegov ili njen privatni zivot, osim ukoliko nije od znacaja za obavlja-
nje posla — na primer, dozvoljeno je pitati Zenu na razgovoru za posao
da li je trudna, samo ako su poslovi za koje je konkurisala neprimere-
ni trudnicama i mogu ugroziti njeno zdravlje, odrzavanje trudnode,
ili zivot. Kandidat za posao moze odbiti da odgovori na ova pitanja.
Mnogi to ne ¢ine u strahu da ¢e zbog toga biti odbijeni. Moze se reéi da
je najbolji odgovor koji kandidat moze da pruzi u tom trenutku da ne
zeli da odgovori i da smatra da takva pitanja mogu voditi njegovom/
njenom diskriminisanju. Na ovaj nacin se ne daju podaci o privatnom
zivotu koji ne smeju interesovati dobronamernog poslodavca, a isto-
vremeno se stavlja do znanja da kandidat za posao poznaje svoja pra-
va dovoljno dobro da e reagovati na svaku nezakonitost poslodavca
u postupku zaposljavanja.

Ukoliko neko smatra da je diskriminisan na razgovoru za posao, moze
se obratiti Povereniku za zastitu ravnopravnosti ili tuziti poslodavca sudu
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zbog diskriminacije.! Ova vrsta diskriminacije je veoma tesko doka-
ziva, pa se preporucuje da se uvek sakupe svi pisani dokazi koji su na
raspolaganju kandidatu, kao i da se obezbede svedoci razgovora koji
je bio diskriminatoran. Inspekcija rada po pravilu neée reagovati na
prijavu diskriminacije, niti je u moguénosti da pribavlja dokaze koji
bi pokazali da je do diskriminacije zaista doslo. Ako je Nacionalna
sluzba za zaposljavanje ucestvovala u posredovanju kod poslodavca,
i posrednik u zaposljavanju e se oglasiti nenadleznim da dalje ispituje
postojanje diskriminacije.

1.2 Poslodavac nudi ugovor o radnom angazovanju
umesto ugovora o radu

Desava se da poslodavac nakon razgovora za posao ponudi kandi-
datu za posao neki drugi rezim rada, umesto radnog odnosa. Najéesce
Ce to biti ugovor o obavljanju privremenih i povremenih poslova ali se
moze dogoditi i da se radi o ugovoru o delu, ugovoru o volontiranju,
ili nekom drugom modelu ugovora o radnom angazovanju bez zasni-
vanja radnog odnosa. U takvoj situaciji, vazno je poznavati neka opsta
pravila radnog prava koja mogu zastititi radnika.

Zaposleni bi morao da pita poslodavca (ili da se raspita na drugi
pogodan nacin) da li su poslovi koje nudi sistematizovani Pravilnikom
0 organizaciji i sistematizaciji poslova, koji mora imati svaki posloda-
vac koji ima vise od 10 zaposlenih.? Ukoliko jesu, poslodavac ne moze
ponuditi nijedan drugi ugovor osim ugovora o radu. Ukoliko poslovi
nisu sistematizovani, mogude je ponuditi ugovor o privremenim i po-
vremenim poslovima, eventualno i ugovor o delu.

1 Zakon o zabrani diskriminacije, Sluzbeni glasnik RS, br. 22/2009.

2 Zakon o rady, Sluzbeni glasnik RS, br. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013,
75/2014, 13/2017 - odluka US, 113/2017 i 95/2018 - autenti¢no tumacenje.
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Ako poslodavac nudi ugovor o delu za obavljanje poslova koji spa-
daju u njegovu osnovnu delatnost (na primer, ugostitelj nudi ugovor
o delu za poslove konobara) to nece biti zakonito jer Zakon o radu
zabranjuje zakljuCenje ugovora o delu u takvim slucajevima.

Ugovor o volontiranju rezervisan je samo za one poslove koji su
humanitarnog karaktera, drustveno korisne poslove i poslove u koji-
ma se obavlja neprofitna delatnost. Ako poslodavac nudi ovaj ugovor
za obavljanje redovne delatnosti, kao i bilo koje druge profitne delat-
nosti, to ¢e biti nezakonito.

Desava se i da poslodavac nudi ugovor o radu kandidatu za posao
ali da je sadrzina tog ugovora nezakonita — na primer, ugovara probni
rad bez zarade. Probni rad je vrsta radnog odnosa u kojem zaposleni
ima sva prava kao i drugi zaposleni, za vreme trajanja probnog rada.
On dakle mora primati istu zaradu kao svi ostali zaposleni i imati sva
ostala prava u istom obimu i kvalitetu kao ostali zaposleni. Svako dru-
go postupanje poslodavca je nezakonito.

Ako radnik smatra da je poslodavac postupio nezakonito, moze
se najpre obratiti inspekciji rada. Veoma je vazno da to ucini dok mu
ugovorni odnos traje — inspekcija po pravilu nee modi mnogo da po-
mogne ako poslodavac otkaze ugovor, ¢ak iako je postupanje poslo-
davca bilo nezakonito. U tom slucaju, radniku ostaje na raspolaganju
samo tuzba sudu i trazenje utvrdenja da se nalazi u radnom odnosu,

odnosno eventualno odredivanje naknade Stete.
1.3 Poslodavac ne nudi zaklju¢enje ugovora

Rad na crno, odnosno fakticki rad, siroko je zastupljen u praksi.
Do njega uglavnom dolazi kada poslodavac prima na rad zaposlenog
ali mu - pod nekim izgovorom - uskracuje potpisivanje ugovora o
raduy, ili bilo kojeg drugog ugovora o radnom angazovanju. Takav rad-
nik se nalazi u veoma ranjivom polozaju — prema njemu se posloda-

vac ophodi kao prema zaposlenom (ima radno vreme, radne obaveze,
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odgovoran je za svoj rad) ali ne ostvaruje sva prava koja bi imao u
radnom odnosu. Pre svega, radnik ne ostvaruje pravo na zdravstve-
no osiguranje i penzijsko osiguranje. Medutim, u zavisnosti od volje
poslodavca, radnik na crno neée ostvarivati ni niz drugih prava - na
primer, na pladeno odsustvo, ograniceno radno vreme, pladeni godis-
nji odmor, pladeni prekovremeni rad, i slicno.

Zakon o radu stiti radnika na crno, tako $to odreduje da on moze
traziti od suda da se utvrdi da se nalazi u radnom odnosu na neo-
dredeno vreme. Ipak, neée svaki rad na crno biti okarakterisan kao
radni odnos. Da bi sud odluéio u korist radnika potrebno je da poslovi
na kojima radi budu sistematizovani kod poslodavca, kao i da radnik
bude stalno angazovan na njima — dakle, da ima redovno radno vre-
me, radne zadatke, da nije angazovan samo povremeno ili po potrebi.

Radnik na crno moze svoj nezakoniti status prijaviti inspekciji
rada, koja ¢e po izvr§enom nadzoru naloziti poslodavcu da radnika
zaposli, odnosno da sa njime zakljuci ugovor o radu. U praksi se desa-
va da najvedi broj poslodavaca postupi po nalogu inspektora rada, jer
ih u suprotnom oc¢ekuju kazne u prekrsajnom postupku.

Iskustvo pokazuje da poslodavac koji ne da na vreme radniku ugo-
vor o radu, odnosno ne postuje zakonske obaveze od samog pocetka,
nede ni kasnije zeleti da to ucini. Naprotiv, radnici na crno su — osim
$to su obespravljeni u mnogim pravima — veoma cesto zZrtve radne ek-
sploatacije i visetrukog nezakonitog postupanja poslodavca. Veoma je
vazno da se radnik na crno obrati inspekciji rada, ili sudu, dok mu
fakticki odnos traje. Kada ovaj odnos prestane — a poslodavac ga moze
oterati (,otpustiti“) u svakom trenutku, veoma je tesko dokazati da je

rad na crno postojao i da je imao karakteristike radnog odnosa.
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2. RASPORED RADNOG VREMENA
PREKOVREMENI RAD

2.1 Uredivanje radnog vremena suprotno zakonu

Cesto se desava da poslodavac ne postuje odredbe o radnom vre-
menu iz Zakona o radu. Ovo se pre svega odnosi na utvrdivanje raspo-
reda radnog vremena. Prema zakonu, poslodavac moze odrediti puno
radno vreme u trajanju od 36 do 40 c¢asova nedeljno (kao po pravi-
lu, svi poslodavci koriste zakonski maksimum od 40 radnih casova).
Dalje, poslodavac moze urediti da radna nedelja bude petodnevna ili
$estodnevna - ova odluka poslodavca zavisi od prirode delatnosti
kojom se bavi. Jedan dan u nedelji mora biti odreden kao neradni —
prema zakonu to je nedelja, ali poslodavac moze urediti i drugacije.
Kod poslodavca kod koga je rad organizovan u smenama ili to zahteva
organizacija rada, puno ili nepuno radno vreme zaposlenog ne mora
biti rasporedeno jednako po radnim nedeljama, veé se utvrduje kao
prose¢no nedeljno radno vreme na mese¢nom nivou — ipak, i tada se
moraju postovati pravila o ograni¢enju radnog vremena i dnevnom i
nedeljnom odmoru zaposlenih.

Najcesce zloupotrebe koje poslodavci vrse mogu se svesti na sle-
dedéih par situacija:

+ Uvodi se $estodnevna ili sedmodnevna radna nedelja koja nije

u skladu sa zakonskim ogranicenjima. Na primer, gotovo je uo-
bicajeno da poslodavci uvedu sestodnevnu radnu nedelju gde se
radi Sest dana po osam casova, s tim §to se osam ¢asova tog vre-
mena racuna kao prekovremeni rad. Ovo nije u skladu sa zako-
nom, jer se prekovremeni rad uvodi kao izuzetna mera u odre-
denim slucajevima (videti tekst dole) a ne kao redovni raspored
radnog vremena. Takode, deSava se da zaposleni bez ikakvog
obrazlozenja i razloga radi sedmodnevnu radnu nedelju ($to je
nezakonito) a da mu se u narednoj radnoj nedelji ne obezbedi
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dodatni dan nedeljnog odmora koji mu je poslodavac prethodno
uskratio (Sto je dodatno nezakonito).

Neobavestavanje zaposlenih o promeni rasporeda radnog vre-
mena na vreme. Prema Zakonu o radu, poslodavac je duzan da
raspored radnog vremena u pisanoj formi dostavi zaposlenima,
odnosno objavi ga na drugi nacin tako da je svima dostupan,
najkasnije pet dana unapred, a samo izuzetno — kada je nasta-
la potreba za radom usled nepredvidenih okolnosti — 48 ¢asova
unapred. Poslodavci medutim cesto obavestavaju zaposlene o
rasporedu radnog vremena i promenama u rasporedu dan ra-
nije, ili ¢ak u toku istog radnog dana. Takode, iako je zakonska
obaveza da postoji pisani trag o tome, poslodavci Cesto izmene u
rasporedu radnog vremena saops$tavaju usmeno.

Ukidanje odmora u toku dnevnog rada (pauze). Desava se da
poslodavci ne dozvoljavaju zaposlenima da koriste pauzu u toku
dnevnog rada, ili im odobravaju pauzu koja je kra¢a od zakonom
predvidene. Zakon predvida da poslodavac mora omogudéiti pa-
uzu u toku dnevnog rada, da se ona ne moze koristiti na pocetku
ili na kraju radnog vremena, kao i da svi zaposleni koji rade sest
sati dnevno ili vi§e imaju pravo na pauzu u trajanju od najmanje
30 minuta. Ako rade krace od Sest sati pauza Ce iznositi najma-
njel5 minuta, a ako rade duze od 10 ¢asova ($to je moguée kod
prekovremenog rada ili preraspodele radnog vremena) imace
pravo na najmanje 45 minuta odmora u toku rada.

Krsenje odredbi o dnevnom odmoru. Raspored radnog vremena
kod poslodavca mora biti takav da izmedu dva radna dana mora
proéi najmanje 12 sati (u preraspodeli radnog vremena najmanje
11 sati). Poslodavci medutim nekada organizuju radno vreme —
narocito ako se radi u smenama - tako da zaposlenom ne ostave
dovoljno vremena izmedu dva radna dana. Na primer, zaposleni
koji radi drugu smenu do 22h, ne moze da narednog dana radi
prvu smenu koja pocinje u 6h ujutru, jer izmedu dva radna dana
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nije proslo dovoljno vremena. Najranije kada bi zaposleni koji je
radio do 22h mogao da po¢ne da radj, jeste 10h prepodne nared-
nog dana.

Krsenje odredbi o nedeljnom odmoru je takode Cesto zastuplje-
no, posebno kod poslodavaca koji uvedu Sestodnevnu radnu ne-
delju. Zakon o radu odreduje da odmor izmedu dve radne ne-
delje mora iznositi najmanje 24 Casa, i to ne racunajuéi dnevni
odmor koji nastupa nakon zavrsetka poslednjeg radnog dana u
nedelji i iznosi 12 ¢asova. Ovo prakti¢no znaci da je minimalna
pauza izmedu dve radne nedelje za bilo kojeg zaposlenog (osim
u preraspodeli radnog vremena i kod smenskog rada) 36 ¢aso-
va. Medutim, Cesto se desava da poslodavci kod kojih postoji
Sestodnevna radna nedelja ne postuju ova pravila. Na primer,
zaposleni koji zavrsi sa poslom u 20h u subotu, ne bi mogao po
zakonu da radi pre 8h ujutru u ponedeljak - najpre koristi od
20h u subotu do 8h ujutru u nedelju dnevni odmor, a nakon toga
jos 24 Casa nedeljnog odmora.

2.2 Uvodenje prekovremenog rada

Prekovremeni rad nije ni¢im uslovljeno apsolutno pravo poslo-
davca, vel privilegija koja se moze koristiti samo u odredenim slu-
¢ajevima. Poslodavci medutim zloupotrebljavaju pravo na uvodenje
prekovremenog rada, pa se tako desava da kod mnogih poslodavaca
koji imaju Sestodnevnu radnu nedelju, uobi¢ajeni raspored radnog vre-
mena bude Sest puta po osam ¢asova, odnosno 48 sati nedeljno - sto
je dozvoljeno samo u izuzetnim okolnostima. Prekovremeni rad kojeg
poslodavac uvede biée zakonit samo u sledeéim slucajevima: u slucaju
vise sile, iznenadnog poveéanja obima posla i u drugim slucajevima
kada je neophodno da se u odredenom roku zavrsi posao koji nije pla-
niran. Ukoliko ne postoji niti jedan od ovih razloga, a poslodavac je
duzan da o uvodenju prekovremenog rada donese pisanu odluku koju
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¢e dostaviti zaposlenima, prekovremeni rad je uveden nezakonito. Isto
tako, ukoliko poslodavac uvede trajan prekovremeni rad njegovo postu-
panje je nezakonito — poveéan obim poslova koji ima trajni karakter
nije povod za uvodenje prekovremenog rada, ve¢ za zaposljavanje no-
vih izvrsilaca.

Bududi da je prekovremeni rad zamisljen kao reakcija poslodavca
na iznenadno povecanje posla, ne vazi pravilo da se mora najaviti pet
dana unapred.

Svaki prekovremeni rad koji traje duze od 12 ¢asova racunajudi i
celo dnevno radno vreme, kao vise od osam ¢asova ukupnog nedeljnog
prekovremenog rada (kako god da je grupisan — u jednom danu ili u
vise dana), nezakonit je.

Prekovremeni rad ne moze se uvesti za sve zaposlene i Zakon o
radu poznaje nekoliko izuzetaka kada poslodavac ne moze nametnuti
prekovremeni rad zaposlenom iako postoje zakonom utvrdeni pre-
duslovi da se on uvede. Zaposleni koji radi skra¢eno radno vreme, ne
moze raditi prekovremeno. Isto vaziiza maloletne zaposlene. Takode,
zaposleni ne moze da radi prekovremeno ako bi, po nalazu nadlez-
nog zdravstvenog organa, takav rad mogao da pogorsa njegovo zdrav-
stveno stanje. Zaposlena za vreme trudnode i zaposlena koja doji dete
ne moze da radi prekovremeno ako bi takav rad bio Stetan za njeno
zdravlje i zdravlje deteta, $to opet dokazuje na osnovu nalaza nadlez-
nog zdravstvenog organa. Svako uvodenje prekovremenog rada ovim
kategorijama zaposlenih je nezakonito. Jedan od roditelja sa detetom
do tri godine zivota moze da radi prekovremenosamo uz svoju pisanu
saglasnost. Samohrani roditelj koji ima dete do sedam godina Zzivota
ili dete sa teskim invaliditetom moze da radi prekovremeno takode
samo uz svoju pisanu saglasnost.

Poslodavac je duzan da vodi evidenciju o prekovremenom radu
zaposlenogi da istu pokaze zaposlenom na njegov zahtev, ili inspekciji

rada prilikom vrsenja nadzora.
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2.3 Uvodenje preraspodele radnog vremena

Sli¢no prekovremenom radu, uvodenje preraspodele radnog vre-
mena je ograni¢eno zakonom. Poslodavac preraspodelu moze da uve-
de samo pisanom odlukom koja je obrazlozena i dostavljena svim za-
poslenima na koje se odnosi. Preraspodela radnog vremena moze da
se uvede samo kada to zahteva priroda delatnosti, organizacija rada,
bolje koriséenje sredstava rada, racionalnije korisé¢enje radnog vreme-
na iizvrsenje odredenog posla u utvrdenim rokovima. Ona je ograni-
cenog trajanja, najduze Sest meseci u toku kalendarske godine a kolek-
tivnim ugovorom ovaj period moze da se produzi i na devet meseci u
kontinuitetu, nezavisno od kalendarske godine. U toku preraspodele
radnog vremena, u periodima duzeg rada, zaposleni moze raditi do 60
sati nedeljno i do 13 ¢asova dnevno. Svako prekoracenje ovih ograni-
Cenja je nezakonito, osim ako se zaposleni ne saglasi da radi duze. Ako
do takvog prekoracenja uz saglasnost zaposlenog dode, poslodavac ée
mu za period koji je radio duze od ogranic¢enja dugovati uveéanu za-
radu za prekovremeni rad.

Preraspodela radnog vremena ne moze se uvesti za poslove sa
skracenim radnim vremenom. Takode, zabranjena je preraspodela
radnog vremena maloletnim zaposlenim licima. Poslodavac moze da
izvrs$i preraspodelu radnog vremena zaposlenoj Zeni za vreme trud-
node i zaposlenom roditelju sa detetom mladim od tri godine zivota ili
detetom sa tezim stepenom psihofizicke ometenosti — samo uz pisanu

saglasnost zaposlenog.
2.4 Uredivanje pripravnosti za rad

Zakon o radu veoma lose regulise pripravnost za rad. Dok se raspo-
loZivost za rad racuna u radno vreme, pripravnost se ne racuna kao deo

radnog vremena i ne postoje posebna ogranicenja koliko moze da iznosi.

Nema ni ogranicenja kada poslodavac moze da uvede pripravnost, kao
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ni koliko moze da plaéa zaposlenog koji se nalazi u stanju pripravnos-
ti. Na ovaj nacin se moze zloupotrebiti zaposleni i moze mu se oduzeti
pravo na dnevni i nedeljni odmor. Ukoliko raspored pripravnosti koji
poslodavac utvrdi zaposlenom ugrozava u kontinuitetu njegovo pravo
na odmor koje ima po Zakonu o radu, iako tako nesto nije izricito
zabranjeno zakonom mora se potraziti zastita i pokusati da se takvo
ponasanje poslodavca oceni kao nezakonito.

U svim navedenim slu¢ajevima krsenja zakonskih odredbi o ras-
poredu radnog vremena i prekovremenom radu, zaposleni se mogu
obratiti inspekciji rada, koja ¢ée nakon izvrsenog nadzora naloziti po-
slodavcu da uredi radno vreme u skladu sa zakonom. Ako je zaposle-
ni zbog nezakonitog ponasanja poslodavca pretrpeo neku stetu — na
primer, zbog nezakonitog uvodenja preraspodele radnog vremena je
pladen manje nego $to bi bio plaéen u redovnom rezimu radnog vre-
mena — moze tuziti poslodavca sudu i traziti naknadu stete.

3. ZARADA | MINIMALNA ZARADA
3.1 Isplata zarade u gotovini (,,na ruke®)

Zakonom o radu, kao ni drugim zakonima, nije odredeno da se
zarada zaposlenom ne moze ispladivati ,na ruke®, odnosno u gotovi-
ni. Ministarstvo za rad ocenilo je u svom misljenju da je tako nesto
dozvoljeno. Medutim, to ne znaci da je dozvoljeno da poslodavac celu
zaradu ispladuje u gotovini. Naprotiv, poslodavac mora platiti poreze
i uplatiti doprinose isklju¢ivo na nacin koji je predviden zakonom, a
zaposlenom ispladuje u gotovini samo neto zaradu, nakon §to su (pre-
ko rac¢una poslodavca) pladeni pripadajuéi porezi i doprinosi. Svako
drugacije postupanje poslodavca bi¢e nezakonito — on ne moze zapo-
slenima ispladivati bruto zaradu i traziti od njih da sami uplate poreze
i doprinose, jer je po zakonu to njegova obaveza.
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3.2 Nedavanje obracuna zarade (,isplatnog listi¢a“)

Otkako je obra¢un zarade (takozvani ,isplatni listi¢“) postao iz-
vr$na isprava 2014. godine, mnogi poslodavci izbegavaju da ga izdaju.
Ukoliko poslodavac ne izda obracun zarade - a duzan je da to ¢ini
svakog meseca, odnosno uz svaku zaradu (¢ak i kada je ne isplatil) —
zaposleni bi o tome morao odmah da obavesti inspekciju rada i zatrazi
izdavanje svih obrac¢una zarade koje nije prethodno dobio. Poslodavac
za ovakvo ponasanje moze prekrsajno da odgovara.

3.3 Isplata jednog dela zarade u gotovini (ugovaranje nize
zarade od realne)

Ako poslodavac ugovori sa zaposlenim nizu zaradu od stvarne
koju mu isplacuje, a ostatak zarade na osnovu neformalnog dogovora
isplati u gotovini, u pitanju je nezakonito ponasanje koje se vrsi na
Stetu drzave ali i na Stetu zaposlenog. Manja ugovorena zarada znadi i
nize doprinose za socijalno osiguranje — narocito su vazni oni koji se
ti¢u penzijskog i invalidskog osiguranja, jer se time direktno umanjuje
iznos penzije na koju ¢e zaposleni jednog dana imati pravo. Takode,
manja zarada podrazumeva nize poreze koje placa poslodavac, sto
predstavlja ne samo prekrsaj ve¢ moze biti i krivi¢no delo. Iako poslo-
davci najcesée pridobiju zaposlene pricom da ¢e tako dobiti veéu neto
zaradu (deo koji dobijaju ,na ruke) praksa je pokazala da zapravo ra-
zliku izmedu bruto i neto zarade koja na taj nacin nastane zadrzava
poslodavac kao svoj dodatni profit. Zaposleni su neretko i prinudeni
da pristanu na ovakve uslove, pod pretnjom otkazom.

Zaposleni se u ovom slucaju moze obratiti inspekciji rada, ali i po-

reskoj upravi, policiji i javnom tuziocu.
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3.4 Vracanje dela zarade poslodavcu

Moguce je da poslodavac zaposlenom isplati odredenu zaradu, uz
dogovor da zaposleni nakon isplate deo zarade vrati u gotovini po-
slodavcu. Na ovaj nacin ne samo $to zaposleni ostaje bez dela zarade
koju je zaradio, ve¢ trpi Stetu i najcesce fakticki dobija nizu zaradu od
minimalne predvidene (a svakako fakticki dobija manje novca nego
§to je ugovoreno prilikom zakljucenja ugovora o radu).

Ako poslodavac trazi od zaposlenog da vrati deo zarade koji mu
je isplatio, rec je o veoma ozbiljnom krsenju zakona koje predstavlja
krivi¢no delo iznude. Pored toga, poslodavac na ovaj nacin pribavlja
gotovinu koju moze koristiti za nelegalno poslovanje koje neée biti
zvani¢no registrovano u poslovnim knjigama. U svakom slucaju, po-
trebno je o ovim okolnostima obavestiti policiju i javnog tuzioca.

3.5 Neispladivanje zarade i neuplacivanje doprinosa

Neispladivanje zarade i neuplaéivanje doprinosa mogu postoja-
ti istovremeno, ili odvojeno. U pojedinim slucajevima, poslodavac ée
samo isplacivati zaradu, bez uplate doprinosa — ovo ¢e se po pravilu
desavati ukoliko se zarada isplacuje u gotovini, a ne preko racuna. U
drugim slucajevima, poslodavac moze upladivati doprinose a ne ispla-
¢ivati zaradu (Sto se veoma retko desava) ili isplaéivati zaradu a ne
upladivati deo doprinosa — ovo je daleko ceséi slucaj, kada poslodavci
uplacuju samo doprinose za zdravstveno osiguranje zaposlenima, a ne
pladaju doprinose za penzijsko i invalidsko osiguranje, kao ni za osi-
guranje za slucaj nezaposlenosti.

Koji god da je od navedenih slucajeva u pitanju, poslodavac oz-
biljno krsi zakon i moze odgovarati za prekrsaj, a u tezim slucajevima
i za krivi¢no delo. Na zalost, javno tuzilastvo u Srbiji je veoma bla-
gonaklono prema poslodavcima i uglavnom ne reaguje na podnete
krivicne prijave. Ipak, zaposleni se moze obratiti inspekciji rada koja
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¢e upozoriti poslodavca, a potom podneti i prekrsajnu prijavu protiv
njega. Takode, vazno je istaéi da poslodavac ovakvim nezakonitim po-
nasanjem ¢ini Stetu zaposlenom, koju zaposleni moze naknaditi samo
u sudskom postupku. Potrebno je dakle da zaposleni tuzi poslodavca
za naknadu Stete, 1 to u roku od tri godine od prve neispladene zarade
(ili neuplaéenih doprinosa). Na osnovu pravnosnazne sudske odluke,
zaposleni ¢e imati pravo na naknadu stete u visini neisplaéenih zarada,
sa kamatom, odnosno poslodavac ¢e morati da uplati doprinose koje
je propustio da uplati.

3.6 Neispladivanje uvecéane zarade zaposlenog

Poslodaveci ¢esto izbegavaju da isplate uvecanu zaradu na koju za-
posleni ima pravo po zakonu. U zavisnosti od toga koji je osnov uveca-
nja zarade, moguce je zamisliti nekoliko razlicitih situacija.

Ako se zarada uvecava po osnovu prekovremenog rada, moze se
desiti da poslodavac potpuno ili delimi¢no ignorise da je prekovreme-
ni rad ostvaren. Zakon ureduje da poslodavac mora da vodi evidenciju
prekovremenog rada ali se ona lako moze fingirati jer nema odredbi
o tome ko i na koji nadin utvrduje njenu verodostojnost. Poslodav-
ci Cesto pribegavaju laznom prikazivanju podataka u ovoj evidenciji
kada zaposleni rade prekovremeno duze od zakonskog maksimuma
od osam sati nedeljno.

Takode, mogucde je da poslodavac pokusa da izbegne placanje uve-
¢ane zarade za prekovremeni rad tako $to duzi ostanak na poslu zapo-
slenog pravda njegovom nesposobnoséu da u toku redovnog radnog
vremena ispuni radnu normu. Ovde je rec o tome da poslodavac utvrdi
radnu normu daleko visu od uobicajene i normalno oéekivane, pa na
osnovu toga ucenjuje zaposlene da moraju da ostanu duze na posluy, ili
¢e odgovarati za naknadu Stete (odnosno, neée biti placeni za dane u
kojima nisu postigli normu). Ovakvo ponasanje je nezakonito i poslo-
davac ne moze da ga primenjuje.
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Druga situacija vezana je za izbegavanje obrac¢una takozvanog
minulog rada, odnosno godina staza koje je zaposleni proveo kod po-
slodavca. U tim slucajevima poslodavac navodnom greskom ne uveca-
va zaposlenom zaradu za minuli rad i po nekoliko godina.

Moguce je da poslodavac ne isplati ni uvecanu zaradu za noéni
rad, iako zaposleni koji rade u noénim smenama imaju na to pravo.

Cesto se desava da poslodavac ne isplati uveéanu zaradu za rad
neradnim praznikom i drugim neradnim danima. Narocito je ucestalo
da poslodavci, suprotno zakonu, svoju radnu nedelju organizuju kao
sedmodnevnu i da nijedan dan u toku nedelje ne smatraju neradnim
(danom nedeljnog odmora koji po zakonu zaposlenima pripada) - bas
u cilju neisplaivanja uveéane zarade onim zaposlenima koji ée tog
dana raditi.

U svim navedenim slucajevima je mogude kontaktirati inspekciju
rada, koja ¢e nakon izvrsenog nadzora naloziti poslodavcu da isplati
deo uvecane zarade koji do tada nije isplatio. Zaposleni mogu potrazi-
vati neisplacenu zaradu i putem suda, podnosenjem tuzbe.

3.7 Nezakonita isplata minimalne zarade

U Srbiji postoji praksa da se minimalna zarada isplacuje i kada
to ne bi trebalo. Minimalna zarada sluzi zastiti poslodavca kada ovaj
nije u moguénosti da isplati punu, ugovorenu zaradu zaposlenima, od-
nosno kada bi mu takva isplata stvorila finansijske probleme koji bi
ugrozili njegovo celokupno poslovanje. Zakon o radu ostavlja poslo-
davcu da opstim aktom blize regulise okolnosti u kojima moze uvesti
minimalnu zaradu zaposlenima. Ako do tih okolnosti dode, posloda-
vac uvodi minimalnu zaradu odlukom.

U praksi se medutim desava da zaposleni i poslodavac jos na po-
Cetku radnog odnosa ugovorom o radu odrede minimalnu zaradu kao
ugovorenu ($to nije dozvoljeno) ili da poslodavac uvede isplatu mini-
malne zarade protivno zakonu, bez posebne odluke i bez nastupanja
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okolnosti koje zakon zahteva. Takode, desava se da se minimalna za-
rada uvede samo za odredene zaposlene (na primer samo za one koji
obavljaju najjednostavnije poslove, dok ostali nastavljaju da primaju
ugovorenu zaradu visu od minimalne), sto je takode nezakonito.

Ako zaposleni posumnja da je nezakonito u rezimu minimalne
zarade, moze da obavesti inspekciju rada. Takode, moze tuziti poslo-
davca i traziti da mu isplati razliku izmedu ugovorene i minimalne

zarade, za onaj period u kojem je primao minimalnu zaradu.

4. 1IZMENA UGOVORA O RADU
4.1 Smanjenje zarade aneksom ugovora o radu

Prema Zakonu o radu, poslodavac moze smanjivati zaradu ponu-
dom aneksa ugovora o radu, ako se menjaju elementi prema kojima se
zarada izracunava. Ovaj postupak se razlikuje od uvodenja minimalne
zarade, gde tom slucaju poslodavac donosi odluku koja se odnosi na
sve zaposlene i nije potrebno zakljuc¢ivati pojedina¢ne anekse ugovora
o radu. U slucaju da zeli da umanji zaradu samo odredenoj grupi za-
poslenih, poslodavac ¢e sa svakim pojedina¢nim zaposlenim morati da
zaklju¢i aneks ugovora o radu.

lako mu Zakon o radu daje ovlaséenje na tako nesto, neée svako
umanjenje zarade biti zakonito. Tako ¢e nezakonito postupanje poslo-
davca postojati u sledeéim slucajevima:

+ Ukoliko se zarada smanjuje svima (ili odredenoj grupi zaposle-
nih) ali na osnovu nezakonitih parametara — na primer, uvodi se
nova visa radna norma koju zaposleni mora da ispuni da bi dobio
osnovnu zaradu - nije zakonito smanjivati osnovnu zaradu zbog
loseg radnog ucinka. Dakle, ¢ak i da je nova radna norma u okvi-
rima realnih objektivnih postignuéa zaposlenih, neée zbog njenog
neispunjenja poslodavac moéi da im umanji osnovnu zaradu.
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Osnovna zarada ne zavisi od radnog ucinka i jedino sto posloda-
vac moze da ucini u takvoj situaciji jeste da umanji drugi element
zarade — zaradu za radni ucinak. Poslodavac moze i da pokrene
otkazni postupak i otkaze zaposlenom ugovor o radu, zbog nedo-
voljnih rezultata rada. Ako proceni da su losi rezultati rada po-
sledica nemarnog ponasanja zaposlenog, poslodavac moze tako
nesto da okarakterise kao povredu radne discipline i da pokrene
i otkazni postupak koji se nece zavrsiti otkazom ugovora o radu,
vel disciplinskom merom — na primer, umanjenjem osnovne za-
rade do 20% u trajanju do tri meseca.

+ Ukoliko se zarada smanjuje samo jednom zaposlenom, a postoje i
drugi zaposleni koji obavljaju iste poslove — ovo e najcesée biti slu-
¢aj kada poslodavac vrsi pritisak na jednog zaposlenog da napusti
posao. Medutim, ovakve mere su nezakonite i diskriminatorne.

+ Ukoliko se osnovna zarada smanjuje na minimalnu zaradu a ne
postoji odluka poslodavca, niti su ispunjeni drugi uslovi za uvo-
denje minimalne zarade.

+ Ukoliko se osnovna zarada smanjuje ispod minimalne zarade.

Ista procedura se primenjuje i na uveéanje zarade i vaze isti prin-
cipi - nije dozvoljeno jednom zaposlenom povedati zaradu a drugima
koji rade na istim poslovima to ne uéiniti. Jedini izuzetak od ovog pra-
vila je nagradivanje zaposlenog za radni u¢inak — poslodavac medutim
pre nego sto nagradi zaposlenog mora nacin i kriterijume jasno pro-
pisati op$tim aktom (pravilnikom ili kolektivnim ugovorom), kako bi
bili transparentni i kako bi podjednako vazili za sve.

4.2 Promena poslova i mesta rada aneksom ugovora
oradu

Poslodavac moze zaposlenom aneksom ponuditi promenu poslova

koje obavlja, kao i promenu mesta rada. Kao i u prethodnom sluéaju,
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ovlaséenje poslodavca kod ovih promena nije neogranic¢eno. Da bi bilo
zakonito, poslodavac mora da postuje sledeéa pravila:

+ Kod promene poslova koje obavlja zaposleni, poslodavac moze
ponuditi samo one poslove za Cije se obavljanje zahteva ista vrsta
i stepen stru¢ne spreme koji su utvrdeni ugovorom o radu. Ne
moze se dakle zaposleni premestati na poslove koji ne odgova-
raju njegovom formalnom obrazovanju. Moze se medutim pre-
mestati na svaki posao za koji je formalno potrebno obrazovanje
koje zaposleni poseduje. Zakon poznaje i jedan izuzetak od pra-
vila o premestanju zaposlenog na druge poslove. Ako je potrebno
da se odredeni posao izvrsi bez odlaganja, zaposleni moze biti
privremeno premesten na druge odgovarajuce poslove na osno-
vu resenja, bez ponude aneksa ugovora, najduze 45 radnih dana
u periodu od 12 meseci. U slucaju takvog premestaja zaposleni
zadrzava osnovnu zaradu utvrdenu za posao sa koga se preme-
$ta, ako je to povoljnije za njega. Vazno je primetiti da se iu ovom
slu¢aju govori o ,odgovarajué¢im poslovima“ - dakle, iako nema
aneksa ugovora poslodavac ne moze reSenjem premestiti zapo-
slenog na bilo koji posao, ve¢ samo onaj koji moze da obavlja na
osnovu vrste i stepena stru¢ne spreme koje poseduje.

+ Kod promene mesta rada, poslodavac moze uputiti zaposlenog na
rad u mesto koje se nalazi do 50 kilometara udaljeno od mesta u
kojem zaposleni trenutno radi i ukoliko do tog novog mesta rada
postoji organizovan redovan prevoz koji omogucava blagovremeni
dolazak na rad i povratak sa rada. Poslodavac mora da obezbedi i
naknadu troskova prevoza zaposlenom za putovanje do novog me-

sta rada, u visini cene prevozne karte u javnom saobradaju.

Ukoliko aneks ne ispunjava potrebne uslove predvidene zakonom,
smatrace se da je nezakonit i zaposleni ¢e imati pravo na zastitu —
moze se obratiti inspekciji rada i traziti povratak na staro mesto rada.
Isto moze traziti i od suda, kao i naknadu Stete.
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4.3 Upucivanje na rad kod drugog poslodavca

Poslodavac moze zaposlenog za ¢ijim radom je prestala potreba
uputiti na rad kod drugog poslodavca. Ovo je jedna od mera koje se
preduzimaju da bi radni odnos zaposlenog opstao iako poslodavac sa
kojim ima zakljucen ugovor o radu vise nema potrebu za njegovim
radom. Medutim, poslodavac moze zaposlenog uputiti na rad kod
drugog poslodavca i ukoliko je dat u zakup poslovni prostor u kojem
on radj, ili je zaklju¢en ugovor o poslovnoj saradnji izmedu dva po-
slodavca. Upuéivanje na rad kod drugog poslodavca ne znaéi nuzno
pogorsanje polozaja zaposlenog. Ipak, u praksi se u vezi sa njime javlja
dosta zloupotreba. Najceséa je ona kada je poslodavac kod kojeg se za-
posleni upuéuje povezan sa poslodavcem kod kojeg ve¢ radi, u smislu
da imaju istog vlasnika ili direktora. Cesto su ta dva pravna lica — dva
poslodavca — zapravo samo formalno razlidita, a u stvarnosti se vode
na istoj adresi (imaju isto sediste) i raspolazu istim sredstvima za rad i
imovinom (odnosno, uop$te nemaju imovinu).

Radi upudéivanja do godinu dana, od zaposlenog se ne trazi sagla-
snost — ako ne pristane na upudivanje, dobice otkaz ugovora o radu.
Saglasnost zaposlenog je potrebna samo za upudivanje koje traje duze
od godinu dana, kao i kada se upuéivanje vrsi iz nekog drugog razloga,
a ne iz napred navedenih. U svakom slucaju, zaposleni koji je upuéen
kod drugog poslodavca potpisuje sa tim poslodavcem novi ugovor o
radu na odredeno vreme (inicijalno do godinu dana, kasnije zavisi od
dogovora i davanja saglasnosti zaposlenog na produZenje upuéivanja).
Sa prethodnim poslodavcem mu ne prestaje radni odnos, ve¢ on miru-
je dok god upudéivanje traje.

Osnovna zloupotreba koja se desava kada se zaposleni upuluje
na rad kod drugog poslodavca ti¢e se opisane situacije kada su oba
poslodavca zapravo jedan poslodavac, koji su samo formalnopravno
razdvojeni. Na primer, ukoliko poslodavac zeli da znacajno pogorsa

uslove rada zaposlenom, odnosno smanji troskove prema tom licu,
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posluziée se ovim mehanizmom. Uputice zaposlenog po osnovu ugo-
vora o poslovnoj saradnji ,drugom poslodavcu® kod kojeg ¢e ovaj ima-
ti po pravilu losije uslove rada. Istovremeno, zaposleni ¢e samo for-
malno promeniti poslodavca, jer oba poslodavca koriste isti prostor
iista sredstva za rad. U praksi ¢e se menjati samo dokumentacija a
zaposleni Ce ostati na istim poslovima koje je do tada radio, na istom
radnom mestu, samo sa znacajno umanjenom zaradom. Naravno, za-
posleni ne mora da prihvati nove uslove rada ali ga Zakon o radu vise
ne $titi kao ranije i poslodavac ¢e mu u slu¢aju neprihvatanja svakako
otkazati ugovor o radu.

Na zalost, kod ovakve vrste zloupotreba zaposleni nema adekvat-
no pravno sredstvo koje moze upotrebiti. Inspektor rada najcesce Ce
konstatovati da je u pitanju legalna radnja izmedu dva poslodavca, iz-
vrsena u skladu sa zakonom; drugi organi nisu nadlezni i neée predu-
zimati mere protiv poslodavaca jer oni formalnopravno nisu prekrsili
nijedan propis.

Vazno je znati da u svim navedenim situacijama vezanim za anek-
siranje ugovora o radu, zaposleni ima pravo da odbije ili da prihvati
aneks ugovora o radu. Ako ga odbije, poslodavac mu moze otkazati
ugovor o radu. Ako ga prihvati, aneks postaje sastavni deo ugovora o
radu i primenjuje se od dana kada je zakljucen. Medutim, zaposleni
u oba slucaja moze traziti zastitu inspekcije rada ili tuziti poslodavca
sudu, ako smatra da je aneks ugovora nezakonit — time $to je na njega
pristao, zaposleni se nije odrekao prava na zastitu!

Zakon predvida da poslodavac mora da ponudi aneks ugovora o
pisanoj formi, kao i da ga obrazlozi i da ostavi rok za izjasnjenje zapo-
slenom koji ne moze biti kra¢i od osam radnih dana. ObrazloZenje mora
biti specifi¢no i sadrzati konkretne okolnosti koje su dovele do toga da
poslodavac predlozi aneks. Nije na primer dovoljno da poslodavac napise
da se zaposleni premesta na druge poslove ,zbog potreba procesa rada“
- ovo je floskula koja ne znaci nista i ne otkriva zaposlenom sta je sustin-
ski uzrok promene ugovora o radu. Obrazlozenje ponudenog aneksa je
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zakonska obaveza u svim sluc¢ajevima kada poslodavac inicira promenu
ugovora o raduy, osim ukoliko se promena sastoji u izmeni licnih podataka
zaposlenog ili poslodavca, kao i drugih podataka koji se nalaze u ugovoru
oradu bez izmene uslova rada — ona se tada moze samo konstatovati, bez
sprovodenja procedure i bez obrazlaganja od strane poslodavca.

5. ODMORI | ODSUSTVA
5.1 Uskracivanje odmora u toku dnevnog rada

Ukoliko poslodavac uskrati zaposlenom odmor u toku dnevnog
rada, zaposleni ¢e imati pravo na naknadu stete; za pocetak, moze se
obratiti inspekciji rada, a svakako moze podneti tuzbu sudu (moze do-
biti naknadu Stete za sav neiskorisé¢eni odmor u toku dnevnog rada u
prethodne tri godine, koje se racunaju od dana podnosenja tuzbe).

Nezakonito ogranic¢avanje ili uskrad¢ivanje odmora u toku dnev-
nog rada (pauze) postoji u sledeéim situacijama:

+ Ako poslodavac ne odredi kada zaposleni mogu da koriste od-
mor u toku dnevnog rada, ili ako odredi ali ih o tome ne obavesti
pisanim putem.

» Ako poslodavac uskradivanjem odmora u toku dnevnog rada
sankcioni$e zaposlene, bez obzira na to kako je doslo do sankci-
onisanja.

+ Ako poslodavac daje zaposlenima kra¢i odmor od onog koji im
pripada, ili podeli odmor na delove tako da zaposleni ne mogu
u toku vremena koje im je odredeno da se odmore (na primer,
umesto 30 minuta u kontinuitetu, poslodavac odredi tri pauze
po deset minuta).

+ Ako poslodavac pod izgovorom potreba procesa rada ukine ili
skrati odmor u toku dnevnog rada na koji bi zaposleni inace

imali pravo.
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5.2 Uskracivanje dnevnog i nedeljnog odmora - raspored
radnog vremena

Kao sto je napomenuto u delu koji se odnosi na raspored radnog
vremena, poslodavac je duzan da obezbedi 12 ¢asova dnevnog odmora
u kontinuitetu (11 ¢asova u rezimu preraspodele radnog vremena) kao
i 24 ¢asa u kontinuitetu nedeljnog odmora (na to se dodaje i 12 casova
dnevnog odmora koji pripada zaposlenom nakon poslednjeg radnog
dana u radnoj nedelji, tako da je fakticki nedeljni odmor odreden kao
minimum 36 sati u kontinuitetu).

Nezakonito je ako poslodavac:

+ Potpuno ukine dnevni ili nedeljni odmor.

+ Omogudi dnevni ili nedeljni odmor koji se ne moze koristiti u
kontinuitetu (na primer, kod dvokratnog radnog vremena, pe-
riod koji zaposleni provede izmedu prvog i drugog dela radnog
dana nece se ura¢unavati u dnevni odmor - dnevni odmor poci-
nje tek kada se radni dan u potpunosti zavrsi, a nedeljni odmor
kada se u potpunosti zavrsi dnevni odmor nakon poslednjeg rad-
nog dana u toku te radne nedelje).

+ Skrati period dnevnog ili nedeljnog odmora na trajanje krace od
minimuma predvidenog zakonom.

« Uskrati zaposlenom nedeljni odmor u dvostrukom trajanju, ako iz
objektivnih razloga u skladu sa zakonom zaposleni u toku jedne
radne nedelje ne uspe da iskoristi ni minimum nedeljnog odmora.

U svim navedenim slucajevima, zaposleni ima pravo da se obrati
inspekciji rada i zahteva koris¢enje prava na dnevni i nedeljni odmor.
Takode, za ceo period u kojem nije koristio dnevni i nedeljni odmor
u skladu sa zakonom (u prethodne tri godine) ima pravo na naknadu
Stete, koju moze ostvariti podnosenjem tuzbe sudu.
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5.3 Odricanje od prava na godisnji odmor

Zaposleni se ne moze odredi prava na godi$nji odmor. Svaka ini-
cijativa poslodavca koja je usmerena na tako nesto, je nezakonita. U
slu¢aju da mu se uskrati pravo na godisnji odmor, zaposleni ima pravo
na naknadu $tete (videti naredno poglavlje).

5.4 Naknada Stete zbog neiskoris¢enog godisnjeg odmora

Zaposleni ima pravo na naknadu $tete zbog neiskoris¢enog godis-
njeg odmora u dva slucaja.

Prvi se odnosi na situaciju kada zaposlenom prestane radni odnos.
Tada je poslodavac duzan da mu isplati naknadu $tete u visini neisko-
ris¢enog godisnjeg odmora, i to onog dela za prethodnu kalendarsku
godinu koji zaposleni nije stigao da iskoristi i srazmernog dela za te-
kuéu kalendarsku godinu. Na primer, ako je zaposlenom ostalo deset
dana godisnjeg odmora iz prethodne godine i ima pravo na dvadeset
dana godisnjeg odmora u tekuéoj godini, poslodavac ¢e morati da mu
isplati nakon prestanka radnog odnosa naknadu $tete u visini zarade
koju bi primio za 30 radnih dana, odnosno $est radnih nedelja (pre-
ma Zakonu o radu, radna nedelja se racuna kao pet radnih dana kod
korisenja godi$njeg odmora, bez obzira na to da li je kod poslodavca
radna nedelja petodnevna ili $estodnevna).

Druga situacija postoji ako poslodavac uskrati zaposlenom pravo
da koristi godisnji odmor. U ovom slucaju dakle nema prestanka rad-
nog odnosa, zaposleni i dalje radi ali mu poslodavac nije omogucéio da
koristi godi$nji odmor u periodu koji je odreden zakonom (najkasnije
do 30.juna tekuée kalendarske godine moze iskoristiti godisnji odmor
od prethodne kalendarske godine). Ovakva situacija ¢e postojati samo
ukoliko je zaposleni pisanim putem trazio od poslodavca da koristi
godisnji odmor ali ga je poslodavac ignorisao, ili odbio. Ukoliko za-
posleni ne trazi koris¢enje godisnjeg odmora, smatra se da ne postoji

krivica poslodavca sto ga nije iskoristio u zakonskom roku.
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6. ZABRANA OSNIVANJA | RADA SINDIKATA

Poslodavac ne moze i ne sme zabraniti organizovanje radnika.
Ono je predmet ustavnopravne zastite, kao i posebne zastite u krivi¢-
nom pravu.

Poslodavac ne sme da preti, ucenjuje, formalno ili neformalno za-
brani osnivanje sindikata, kao ni njegov rad. Mora sindikatu da obez-
bedi sve uslove za rad i ne moze da ga spreci da proglasi reprezenta-
tivnost i da pokusa da kolektivno pregovara.

Nije potrebna dozvola poslodavca da bi se osnovao sindikat!

Poslodavac ne sme da izdvaja sindikalne predstavnike i funkcione-
re, kao ni ¢lanove sindikata. Ukoliko poslodavac ne produzi ugovor o
radu na odredeno vreme licu koje je ¢lan sindikata, samo zbog toga $to
je ¢lan sindikata, poslodavac je u¢inio diskriminaciju.

Ako poslodavac brani osnivanje sindikata ili vrsi pritisak na cla-
nove i rukovodstvo sindikata, protiv njega treba podneti krivi¢nu
prijavu i istovremeno se obratiti inspekciji rada. Ukoliko ne zeli da
ustanovi reprezentativnost sindikata, sindikat se mora obratiti repu-
blickom Odboru za utvrdivanje reprezentativnosti. Isti je postupak
ako poslodavac nezakonito pokusa da ukine reprezentativnost sindi-
katu. Ako dode do diskriminacije sindikalnih predstavnika, zaposleni
(aliisindikat umesto zaposlenog) mogu podneti prijavu Povereniku za
zastitu ravnopravnosti i istovremeno pokrenuti sudski spor (parnicu)

protiv poslodavca.

7. ZLOSTAVLJANJE NA RADU

Zlostavljanje na radu je stalno ponasanje poslodavca ili drugih
zaposlenih koje stvara strah ili stvara neprijateljsko, ponizavajude ili
uvredljivo okruzenje, pogorsava uslove rada ili dovodi do toga da se
zaposleni izoluje ili navede da na sopstvenu inicijativu raskine radni
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odnos ili otkaze ugovor o radu ili drugi ugovor.* Veoma je vazno znati

da je

zaposleni zastien od zlostavljanja i da se moze obratiti poslo-

davcu kada zlostavljanje vrsi drugi zaposleni, odnosno sudu ako zlo-

stavljanje vrs$i poslodavac. Svakako se moze obratiti i inspekciji rada,

za savet ili intervenciju.

Pod zlostavljanjem se podrazumevaju razlic¢ite radnje poslodavca,

kao sto su na primer:

3
4

Obradanje zaposlenom u povisenom tonu, uz pretnje, vredanje i
upotrebu vulgarnosti;

[gnorisanje zaposlenog, izostavljanje iz komunikacije, fizicko
izolovanje, nepozivanje na zajednicke sastanke i druge poslovne
aktivnosti, kao i zabrana ostalim radnicima da komuniciraju sa
koleginicom/kolegom,;

Ismevanje, ogovaranje, Sirenje neistina, ismevanje oponasanjem,
ponizavanje;

Omalovazavanje rezultata rada, stalna neopravdana kritika
rada, nedavanje radnih zaduzenja ili davanje previse radnih
zaduzenja (ili postavljanje prekratkih rokova ili drugih uslova
obavljanja radnih zadataka), davanje ponizavajuéih radnih za-
dataka, ometanje radnika u procesu rada, onemogucavanje rada,
prekomerno nadziranje radnika u prostorijama poslodavca (pu-
tem kamera ili pradenja), onemogudavanje struénog usavrsava-
nja radnika;

Fizicko uznemiravanje, Samaranje, pljuvanje, pretnje fizickom
silom;

Komentari seksualne prirode, seksualno uznemiravanje, neze-
ljeni fizicki kontakti, navodenje na ponasanja seksualne prirode

putem pretnje, ucene ili obecanja nagrade.’

Zakon o sprecavanju zlostavljanja na radu, Sluzbeni glasnik RS, br. 36/2010.

Pravilnik o pravilima ponasanja poslodavaca i zaposlenih u vezi sa preven-
cijom i zadtitom od zlostavljanja na radu, Sluzbeni glasnik RS, br. 62/2010.
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Zlostavljanje je veoma Sirok pojam, tako da je uvek moguce zlo-
stavljati i na neki drugi nacin, koji nije pomenut u prethodnoj listi.
Zbog toga ne postoji zatvoren krug radnji zlostavljanja — da li je ne-
$to zlostavljanje na radu ili nije, procenjuje se u svakom pojedina¢nom
slu¢aju, imajudi u vidu radnju zlostavljanja, okolnosti u kojima je ono
izvrseno, kao i psihicki sklop radnika protiv kojeg je izvrseno i psiho-
fizicke posledice koje je ostavilo.

Zlostavljanje nele postojati ako poslodavac ili drugi radnici vrse
svoje nadleznosti u okviru zakona i u skladu sa zakonom. Na primer,
nije zlostavljanje ako poslodavac pokrene otkazni postupak i izrekne
disciplinsku meru protiv zaposlenog koji je povredio radnu obavezu;
nele takode postojati zlostavljanje ako poslodavac zaposlenog upu-
ti na rad kod drugog poslodavca u skladu sa zakonom; ako trazi od
njega da radi prekovremeno u skladu sa zakonom; ako iz objektivnih
razloga, vezanih za proces rada i obim poslova, u skladu sa zakonom
otkaze zaposlenom koriséenje godisnjeg odmora; i tome slicno. Ako su
ove radnje poslodavca ili drugih radnika legalno sprovedene i nemaju
za cilj zastrasivanje, vredanje ili izolovanje radnika, ne mogu se sma-
trati zlostavljanjem na radu. Takode, nece se smatrati zlostavljanjem
ni radnja koja je jednokratna, ¢ak ni kada pripada nekoj od navede-
nih radnji zlostavljanja — na primer, ako poslodavac vice na radnika i
uputi mu vulgarne reci jednom prilikom i to se viSe ne ponovi; svada
izmedu dva ili vise radnika ili svada radnika sa poslodavcem, tako-
de nece biti okarakterisana kao zlostavljanje sama po sebi (ali moze
biti posmatrana u Sirem kontekstu ostalih preduzetih radnji protiv
radnika). Sud prilikom uvtrdivanja da li zlostavljanje postoji, trazi da
se radnja ponavlja vise puta u nekom vremenskom periodu (koji nije
definisan i moze biti par dana ali i par nedelja i par meseci) kao i da
takva radnja zaista postigne cilj zbog kojeg je i preduzeta — da deluje
zastrasujuce, ponizavajuce, uvredljivo ili na drugi negativan nacin, na
radnika protiv kojeg je bila usmerena. Psihicki dozivljaj zlostavljanja
je veoma vazan — ono mora biti intenzivno i aktuelno. Zbog toga se
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radnik moze obratiti za zastitu samo ako od poslednje radnje zlostav-
ljanja nije proslo duze od sest meseci.

Poslodavac je duzan da svakog zaposlenog pri stupanju na rad
obavesti o postojanju zabrane zlostavljanja na radu i moguéim nacini-
ma da se zaposleni zastiti.

8. NAKNADA STETE
8.1 Nezakonito utvrdivanje naknade Stete

Ukoliko u toku procesa rada nastane steta po poslodavca, on moze
traziti naknadu stete od zaposlenih, ali samo u odredenim okolnosti-
ma i na zakonom propisan nacin.

Poslodavac je duzan da utvrdi da je Steta nastala, njen iznos, okol-
nosti pod kojima je doslo do stete, ucesée zaposlenih u stvaranju Stete
i njihov pojedina¢ni doprinos nastanku stete. Poslodavac moze traziti
izjasenjenje od svih zaposlenih koji su ucestvovali u dogadajima koji
su rezultirali Stetom, kao i od drugih zaposlenih ako smatra da imaju
informacije koje su od znacaja za utvrdivanje odgovornosti za stetu.

Zaposleni nece odgovarati za svu Stetu koju nacini, ve¢ samo za
onu koja je na¢inio namerno ili krajnjom nepaznjom. Ako je zaposleni
postovao sve procedure i pravila ponasanja u radnom prostoru i rad-
nom procesu, neée biti odgovoran za Stetu jer je ona nastala na osno-
vu okolnosti ne koje nije mogao da utice ili nije mogao da ih predvidi.
Tako na primer, neée odgovarati za Stetu zaposleni ukoliko propusti
da fizicki sprecilopova da iznese robu iz prodavnice — tako nesto nije u
opisu poslova zaposlenog, niti je realno ocekivati da on ugrozava svoju
bezbednost i Zivot na takav nacin. Nede odgovarati za $tetu ni zaposle-
ni u prodavnici ako se neka roba pokvari pre nego $to se proda, ukoliko
mogu da pokazu da su je ¢uvali na predviden ispravan nacin. Zaposle-
ni ne mogu biti odgovorni za manji promet i interesovanje kupaca za
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odredenu robu, rizik prodaje je na poslodavcu kao prodavcu i ne moze
ga prebacivati na zaposlene.

Zaposleni takode neée odgovarati za Stetu ako postoje uslovi koji
iskljucuju odgovornost — pristanak poslodavca, visa sila, nuzna odbra-
na ili krajnja nuzda. Na primer, ako zaposleni unisti odredenu robu na
osnovu pisanog naloga poslodavca, poslodavac ne moze kasnije tra-
ziti da mu se naknadi Steta. Ili ukoliko poslodavac pretrpi stetu zbog
poplave, zaposleni koji su postovali sve procedure ¢uvanja robe nece
biti odgovorni za njeno unistenje — ovde je u pitanju nastanak Stete
delovanjem vise sile.

Kada poslodavac ustanovi sve prethodne elemente, moze se obra-
titi zaposlenima i traziti od njih naknadu stete. Ukoliko nije postovao
prethodno navedenu proceduru, poslodavac od zaposlenih ne moze
traziti naknadu Stete. On ih mora pisanim putem obavestiti o svim
¢injenicama koje je utvrdio i o pojedina¢noj odgovornosti svakog od
njih. Nedozvoljeno je na primer da se nastala Steta podeli na sve zapo-
slene bez utvrdivanja koji od njih su odgovorni za nastanak Stete; ne-
dozvoljeno je i pausalno i proizvoljno odredivanje visine nastale Stete,
kao i nasumi¢no utvrdivanje odgovornosti zaposlenih bez prethodnog
poznavanja Cinjenica o nastanku stete i pojedina¢noj odgovornosti.

8.2 Nezakonita obustava dela zarade od strane
poslodavca

Ako poslodavac pretrpi Stetu i utvrdi da su za nju odgovorni odre-
deni zaposleni, ima na raspolaganju dve moguénosti: da sa zaposleni-
ma zakljuci sporazum o naknadi $tete ili da zaposlene tuzi sudu zah-
tevajudi naknadu Stete.

U prvom slucaju, poslodavac i zaposleni se slazu o tome da je Steta
nastala, da su odgovorni za nastanak Stete, slazu se i oko visine Ste-
te i pojedina¢nih udela svakog od njih. Sporazumom se konstatuju
te Cinjenice ali i utvrduje na koji nacin, odnosno u kojem obimu ¢e
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poslodavac mo¢i da obustavlja zaradu svakom od zaposlenih, dok se
Steta koju je nacinio ne naknadi u celini. Obi¢no se desava da se ovom
mehanizmu pribegava kada je sasvim jasno da su zaposleni odgovorni
za nastalu Stetu, kao i kada je Steta veleg obima - tada im poslodavac
izlazi u susret omogucavajuéi im da u duzem vremenskom periodu
otplaéuju delove iznosa koji mu duguju po osnovu naknade stete. Ne-
retko se desava da se poslodavac slozi da se iznos stete koji ¢e zapo-
sleni na ovaj na¢in naknaditi umanji za odredeni procenat, narocito
ako je jasno da su u pitanju okolnosti koje se neée ponoviti u njihovom
daljem radu. Sa druge strane, sporazum zaposleni ne bi trebalo da pot-
pisu ako nisu sigurni da je njegova sadrzina tacna, odnosno ako misle
da nisu odgovorni za nastalu $tetu — u tom slucaju je svakako najbolje
prvo potraziti pravni savet od strucnog lica.

Ukoliko poslodavac ne zeli sporazum o naknadi $tete, ili zaposleni
ne prihvataju ponudeni sporazum smatrajuéi da ¢injenice koje sadrzi
nisu dobro utvrdenje, poslodavac moze pokrenuti parnicu pred sudom
— tuziti zaposlene radi naknade stete. Tada poslodavac moze obusta-
viti zaradu zaposlenima samo kada dobije kona¢nu sudsku odluku u
kojoj se uvtrduje odgovornost zaposlenih za nastanak stete, kao i po-
jedinaéni nov¢ani iznosi koje svako od njih mora isplatiti poslodavcu
na ime naknade Stete.

Poslodavac ne moze samostalno obustaviti zaradu zaposlenima
kako bi naknadio $tetu — tako nesto je zabranjeno i u tom slucaju za-
posleni koji su na ovaj nacin osteceni mogu se obratiti inspekciji rada,
kao i tuziti poslodavca sudu radi povracéaja novca koji je on nezakoni-

to prisvojio.
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9. PRESTANAK RADNOG ODNOSA

9.1 Sporenje oko otkaznog razloga i nepostovanje pravila
otkaznog postupka

Nezakoniti otkaz moze se dobiti tako sto poslodavac neée posto-

vati pravila otkazne procedure ili tako $to nece pravilno utvrditi ot-

kazni razlog.

Sporenje oko otkaznog razloga mogucde je u vise situacija:

Poslodavac uopste ne navodi otkazni razlog. Ovo nije dozvolje-
no - otkazni razlog se mora navesti u resenju o otkazu ugovora
o radu, i mora se detaljno obrazloziti.

Ako je otkazni razlog naveden u zakonu ali se u stvarnosti nije
dogodio. Izmisljanje, odnosno fingiranje otkaznog razloga je-
dan je od ¢esé¢ih nacina nezakonitog otpustanja.

Ako otkazni razlog nije naveden u zakonu. Ovo ne znaci auto-
matski da je otkaz nezakonit jer je moguce da je otkazni razlog
predviden opstim aktom ili ugovorom o radu.

Ako je zakonom izricito predvideno da se odredena okolnost ne
moze koristiti kao otkazni razlog. Do ovoga ¢e na primer dodi
ako je poslodavac naveo kao otkazni razlog trudnoéu zaposlene
ili ¢lanstvo u sindikatu. Ovakvi otkazi su medutim danas jako
retki, jer su ocigledno nezakoniti i ne bi opstali pri sudskoj pro-

veri.

Najcescéa krsenja procedure otkaznog postupka su sledeca:

Poslodavac daje usmeni otkaz, navode¢i ili ne navode¢i otkazni
razlog. Ovde se radi o istovremenom krsenju pravila koja se od-
nose na proceduru i na otkazni razlog.

Poslodavac ne prati zakonom predvidenu proceduru u otkaznom
postupku, ili je celu preskace i odmah daje otkaz zaposlenom.
Poslodavac ne obrazlaze resenje o otkazu ugovora o radu.
Poslodavac primenjuje jednu otkaznu proceduru iako bi prema

otkaznom razlogu trebalo da primeni drugu.
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Zaposleni koji smatra da je dobio nezakonit otkaz, moze podneti
tuzbu sudu u kojoj ¢e traziti utvrdenje nezakonitosti otkaza, vracanje
na rad (ovo pravo nema u svakom sluéaju i ono zavisi od konkret-
nih okolnosti) i naknadu $tete. Nakon toga se moze obratiti inspekciji
rada, koja ¢e ga — ako utvrdi da postoje ocigledne nepravilnosti pri-
likom otkazivanja ugovora o radu - vratiti na posao do okoncanja
radnog spora koji je pokrenuo.

U radni spor povodom nezakonitog otkaza treba uéi veoma opre-
zno, nova pravila uvedena u Zakon o radu 2014. godine su veoma losa
po zaposlene i moze se desiti da oni ne uspeju u svom tuzbenom za-
htevu cak iako je ponasanje poslodavca bilo nezakonito. Zbog toga je
savet da se pre podnosenja tuzbe (rok za podnosenje je 60 dana od
dana urulenja resenja o otkazu) zaposleni posavetuje sa pravnikom
ili advokatom!

9.2 Neispladivanje otpremnine

Poslodavac je duzan da zaposlenom za ¢ijim radom je prestala po-
treba (takozvani ,tehnoloski visak®) isplati otpremninu. Otpremnina se
ispla¢uje u minimalnom iznosu od jedne tre¢ine zarade koju je zaposleni
ostvarivao pre otkazivanja ugovora o radu za svaku godinu staza koju
je ostvario kod poslodavca (drugim re¢ima, za svake navrsene tri godine
rada kod poslodavca, zaposleni ¢e dobiti otpremninu u visini jedne za-
rade). Ovo je zakonski minimum, ako je poslodavac predvideo visi iznos
opstim aktom ili je visi iznos predviden kolektivnim ugovorom ili ugo-
vorom o radu, onda ¢e biti u obavezi da isplati taj iznos.

Zaposlenom koji je otpusten kao visak zaposlenih nele prestati
radni odnos dok se ne isplati otpremnina. Dakle, uslov za prestanak
radnog odnosa je isplata otpremnine. Takode, zaposleni se ne moze
odredi prava na otpremninu — svaka izjava zaposlenog koju posloda-
vac iznudi je u tom smislu nevazecéa i moze se osporiti na sudu.
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Zaposleni kome nije ispladena otpremnina moze se obratiti sudu
itraziti da se utvrdi da se i dalje nalazi u radnom odnosu, sve do dana
isplate otpremnine.

9.3 Zaposljavanje drugog lica na iste poslove

Ukoliko poslodavac otkaze ugovor zaposlenom za ¢ijim radom je
prestala potreba (takozvani ,tehnologki visak®) nee moéi na te iste
poslove da zaposli novo lice, odnosno otpusteni zaposleni ¢e ima-
ti prednost pri novom zaposljavanju. Ako poslodavac ne postuje ovo
pravilo i zaposli neko drugo lice, zaposleni koji je prethodno otpusten
moze se obratiti inspekciji rada i traziti vraéanje na rad. Takode se iz
istog razloga moze obratiti sudu, trazedi vraéanje na rad.
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SINDIKAT

Ustav Republike Srbije garantuje slobodu politickog, sindikalnog
i svakog drugog udruzivanja, kao i pravo da se ostane izvan svakog
udruzenja.

Konvencija MOR-a br. 87 o sindikalnim slobodama i zastiti sin-
dikalnih prava (“Sl. list FNR]J - Medunarodni ugovori i drugi spora-
zumi’, br. 8/58), koja je deo naseg pravnog sistema od 1958. godine,
garantuje da svi radnici, bez ikakvih izuzetaka, imaju pravo bez pret-
hodnog odobrenja, da obrazuju organizacije po svome izboru, kao i
da pristupaju ovim organizacijama, pod isklju¢ivim uslovom da se
pridrzavaju njihovih statuta. Prema Konvenciji, radnicka organizacija
je svaka organizacija radnika koja ima za cilj unapredenje i zastitu
interesa radnika.

Po Zakonu o radu, sindikat je samostalna, demokratska i nezavi-
sna organizacija zaposlenih u koju se oni dobrovoljno udruzuju radi
zastupanja, predstavljanja, unapredenja i zastite svojih profesional-
nih, radnih, ekonomskih, socijalnih, kulturnih i drugih pojedinac¢nih
i kolektivnih interesa. Zakon o radu suzava pravo sindikalnog udru-
Zivanja, jer ga dopusta samo licima u radnom odnosu, a ne i drugim
radnicima.

Sindikat je vrsta udruzenja u odnosu na koje se primenjuju poseb-
na pravila predvidena, u prvom redu, medunarodnim ratifikovanim
ugovorima i Zakonom o radu. Pitanja koja nisu uredena tim propisi-
ma, reSavaju se u skladu sa Zakonom o udruzenjima (“Sl. glasnik RS”,
br. 51/2009 1 99/2011 - dr. zakoni) i drugim propisima.
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1. SLOBODA SINDIKALNOG ORGANIZOVANJA
1.1 Osnivanije i registracija sindikata

Sindikat se osniva tako $to zaposleni donesu odluku o osnivanju
sindikata (osnivacki akt), usvoje opsti akt sindikata (statut, pravila isl.)
iizaberu organe, odnosno lice ovlaséeno za zastupanje i predstavljanje
sindikata. Osnivanje sindikata ne podleze prethodnom odobrenju bilo
kog organa javne vlasti.

Nakon osnivanja, postoji obaveza registracije sindikata u mini-
starstvu nadleznom za rad, u skladu sa Pravilnikom o upisu sindikata
u registar (“Sl. glasnik RS”, br. 50/2005 i 10/2010). Registracija je upis
sindikata u sluzbenu evidenciju i njome se ne sme zadirati u slobodu
sindikalnog udruzivanja, organizovanja i delovanja. Moraju se regi-
strovati svi sindikati, od sindikata kod poslodavca (u privatnom ili
javnom preduzeéu, ustanovi, drzavnom ili drugom organu ili organi-
zaciji), preko sindikata osnovanih za pokrajinu, grad, opstinu ili neki
drugi nivo organizovanja (npr. za vise opstina, okrug isl.), pa do repu-
blickih sindikata, ukljucujudiisve saveze sindikata. Upisom u registar,
sindikat stice status pravnog lica.

1.2 Zabrana uplitanja javne vlasti

Javna vlast ne moze putem propisa ili na drugi nacin ograniciti
osnivanje sindikata niti zahtevati posebne uslove u tom smislu. Ipak,
nije logi¢no da jedan zaposleni organizuje sindikat, jer to nije u skladu
sa prirodom prava udruzivanja i definicijom sindikata. Zbog toga je u
pogledu osnivanja sindikata relevantna odredba iz Zakona o udruze-
njima, po kojoj udruzenje mogu osnovati najmanje tri poslovno spo-
sobna fizicka ili pravna lica. Opstim aktom sindikata moze se odredi-
ti i veéi broj zaposlenih potrebnih za osnivanje sindikata, a mogu se
predvideti i drugi uslovi i ogranié¢enja (npr. sindikat kod poslodavca
moze osnovati najmanje 10 zaposlenih).
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Jedino ogranicenje koje javna vlast postavlja sindikatu, kao i sva-
kom drugom udruzenju, odnosi se na zabranu tajnih i paravojnih udru-
Zenja, kao i mogucénost Ustavnog suda da zabrani delovanje sindikata,
ako su njegovi ciljevi i delovanje usmereni na nasilno rusenje ustavnog
poretka i narusavanje teritorijalne celokupnosti Republike Srbije, krse-
nje zajemcenih ljudskih ili manjinskih prava ili izazivanje i podsticanje
neravnopravnosti, mrznje i netrpeljivosti zasnovane na rasnoj, nacio-
nalnoj, verskoj ili drugoj pripadnosti ili opredeljenju, kao i polu, rodu,
fizi¢kim, psihickim ili drugim karakteristikama i sposobnostima.

Van navedenih ogranicenja, opsti akt sindikata je osnovni doku-
ment koji se primenjuje prilikom osnivanja i organizovanja sindikata.

1.3 Clan sindikata

Pravo na sindikalno organizovanje, prema Zakonu o radu, imaju
samo lica u radnom odnosu, tj. lica koja su zakljucila ugovor o radu sa
poslodavcem (zaposleni).

Ostali radnici nemaju pravo da se organizuju u sindikat niti da
budu njegovi ¢lanovi (radnici koji rade po osnovu ugovora o privre-
menim i povremenim poslovima, ugovora o delu, ugovora o stru¢nom
osposobljavanju i usavrsavanju bez zasnivanja radnog odnosa, ugovo-
ra o volonterskom radu i dr.). Clanovi sindikata ne mogu biti ni stu-
denti, srednjoskolci, nezaposleni, penzioneri niti bilo koje drugo lice
koje nije u radnom odnosu.

Svodenje sindikalnog organizovanja samo na lica u radnom odnosu
predstavlja ozbiljno krsenje slobode sindikalnog udruzivanja i delovanja
i u suprotnosti je sa svim relevantnim medunarodnim pravnim aktima
koje je potpisala i potvrdila nasa drzava. Zaposleni pristupa sindikatu
potpisivanjem pristupnice. Pristupnica je pisana izjava kojom zaposleni
potvrduje da dobrovoljno postaje ¢lan odredenog sindikata. Prestanak
¢lanstva u sindikatu ureduje se opstim aktom sindikata.
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2. UNUTRASNJE ORGANIZOVANUJE SINDIKATA

Uobicajeno je da se sindikati organizuju za radnike u jednoj ili
vise srodnih delatnosti, odnosno privrednih ili vanprivrednih grana
(gradevina, metalska industrija, poljoprivreda, obrazovanje, uprava,
pravosude, zdravstvo i dr.) ili u okviru odredenih profesija ili zanima-
nja (medicinski tehnicari, masinovode, estradni umetnici i dr.). Tako
organizovani sindikati mogu se udruzivati u saveze (federacije, kon-
federacije, asocijacije i dr.) na nacionalnom i medunarodnom nivou.

Sindikat donosi svoj opsti akt (statut, pravila i sl.), kojim se ure-
duje unutrasnja organizacija sindikata (oblici, forme i nivoi organi-
zovanja), organi sindikata, donosenje dokumenata, izbor sindikalnih
predstavnika, organizovanje upravljanja i delovanja, donosenje i re-
alizacija programa rada i druga pitanja u vezi sa organizovanjem i
delovanjem sindikata. Sindikat je slobodan da svoje organizovanje i
delovanje uredi onako kako Zele njegovi ¢lanovi, a duzan je samo da u
svom radu postuje princip zakonitosti.

Sindikat kod poslodavca moze biti osnovan kao deo veé postoje-
¢eg sindikata, koji je organizovan za odredenu delatnost ili zanimanje
(ili vise njih) i odredenu teritoriju (Republika, pokrajina, okrug, vise
opstina, grad/opstina) ili potpuno samostalno, nezavisno od bilo kog
postojeéeg sindikata (samo kod odredenog poslodavca).

Kad se sindikat kod poslodavca osniva u okviru sindikata organi-
zovanog na $irem nivou, moguci su razliciti oblici njegovog formira-
nja, Sto zavisi od modela unutrasnjeg organizovanja sindikata kome
pripada. Pa tako, sindikat kod poslodavca moze biti osnovan u obliku
sindikalne organizacije ($to je najcesce slucaj) ili poverenistva, sa razli-
¢itim organima, a mogu se izabrati/imenovati jedan ili vise sindikal-
nih predstavnika (poverenici) koji sindikalno deluje kod poslodavca.
Neki sindikati imenuju poverenika za sindikalno delovanje kod odre-
denog poslodavca (ili vise njih) sa sediStem izvan poslodavca (sindikal-
ni poverenik nije zaposlen kod tog poslodavca). Postoje i drugi, manje
zastupljeni oblici organizovanja sindikata kod poslodavca.
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Zakon o radu nije dovoljno prilagoden razli¢itim modelima sin-
dikalnog organizovanja kod poslodavca. Resenja iz Zakona zasnivaju
se na sindikalnoj organizaciji kao modelu sindikalnog organizovanja,

dok ostali oblici organizovanja nisu podrzani u potpunosti.

3. SINDIKAT KOD POSLODAVCA
3.1. Osnivanje sindikalne organizacije

Uslovi i postupak osnivanja sindikalne organizacije propisani su
statutom Sindikata pod c¢ijim okriljem se organizacija osniva, pa se
zato ne moze dati jedinstveno uputstvo za sve. Ipak, postoji nekoliko

pravila koja su, manje vise, jednaka u veéini Sindikata.
3.1.1 Inicijativa

Potrebno je, najpre, da zaposleni pokrenu inicijativu za osnivanje
sindikata kod poslodavca (u privatnom ili javnom preduzeéu, drzav-
nom ili drugom organu ili organizaciji, ustanovi). Grupa zaposlenih,
u dogovoru i po uputstvima Sindikata kome pristupaju, pisanim ili
usmenim putem obavestava ostale zaposlene kod poslodavca o posto-
janju namere osnivanja sindikalne organizacije u preduzecu. Zapo-
sleni koji Zele potpisuju pristupnicu Sindikatu i tako postaju njegovi

clanovi.
3.1.2 Osnivacka skupstina

Zakazuje se sastanak na koji se pozivaju svi zaposleni koji su pot-
pisali pristupnicu - osnivacka skupstina. Na sastanku se donosi od-

luka o osnivanju sindikalne organizacije kod poslodavca — osnivacki

akt. Vedina Sindikata ne uslovljava osnivanje sindikalne organizacije
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odredenim brojem ¢lanova, ali je potrebno da bude dovoljno ¢lanova
za izbor i formiranje sindikalnih organa.

Nakon donosenja osnivackog akta, clanovi sindikalne organizaci-
je usvajaju opsti akt sindikalne organizacije (pravila o radu i sl.), koji bi
trebalo da je saCinjen u skladu sa statutom Sindikata kome pripadaju.
Obi¢no Sindikati dostave model po kome konkretna sindikalna orga-
nizacija izraduje svoj opsti akt. Opstim aktom sindikalne organizacije
ureduju se unutrasnje organizovanje, organi, delovanje, materijalno-
finansijsko poslovanje i druga pitanja od znacaja za organizaciju, kao
i polozaj, prava i obaveze ¢lanova sindikalne organizacije. Sindikalna
organizacija bi trebalo da donese i pravilnik o materijalno-finansij-
skom poslovanju.

Slededi korak je sprovodenje izbora za predsednika i druge organe
sindikalne organizacije. U statutima veline Sindikata predvideno je
da predsednika i ¢lanove organa sindikalne organizacije biraju ¢lano-
vi sindikalne organizacije, i to, po pravilu, tajnim glasanjem, dok je u
statutima manjeg broja Sindikata propisano da predsednika i clanove
organa sindikalne organizacije ne biraju ¢lanovi te organizacije, ve¢ ih
postavljaju visi sindikalni organi.

Sindikalna organizacija, po pravilu, ima predsednika, sekretara, od-
bor sindikalne organizacije, nadzorni odbor i blagajnika, kao i skupstinu
¢lanova, kao organ koji okuplja sve clanove sindikalne organizacije.

3.2 Registracija sindikalne organizacije
3.2.1 Obaveza registracije

Sindikat osnovan kod poslodavca (dalje: Sindikalna organizacija)
mora se, uroku od 15 dana od dana osnivanja, upisati u Registar sindi-
kata (dalje: Registar) koji se vodi u ministarstvu nadleznom za rad (dalje:

Ministarstvo). Registracija se vrsi u skladu sa Pravilnikom o upisu sindi-
kata u registar (“SI. glasnik RS”, br. 50/2005 i 10/2010) (dalje: Pravilnik).
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3.2.2. Podnosenje zahteva za upis u registar

Zahtev za upis u Registar podnosi ovlaséeno lice republi¢kog sin-
dikata kome Sindikalna organizacija pristupa, a ako Sindikalna or-
ganizacija ne pripada ni jednom republickom sindikatu, podnosilac
zahteva je ovlasceno lice te Sindikalne organizacije.

Zahtev za upis sadrzi naziv, sediste i adresu Sindikalne organiza-
cije, ime lica ovlaséenog za zastupanje i predstavljanje i potpis ovla-
$¢enog lica.

Uz zahtev za upis podnosi se:

« akt o osnivanju Sindikalne organizacije;

+ izjava o nivou osnivanja sindikata;

« potvrda republickog sindikata o pristupanju Sindikalne organi-
zacije tom sindikatu, ako je ona njegov ¢lan, odnosno izjava Sin-
dikalne organizacije da nije ¢lan ni jednog sindikata osnovanog
za teritoriju Republike;

« izjava o broju ¢lanova Sindikalne organizacije na osnovu pristu-
pnica, ako je broj ¢lanova uslov za osnivanje u skladu sa opstim
aktom sindikata;

+ opsti akt Sindikalne organizacije i opsti akt republickog sindika-
ta kome pristupa;

+ ovlaséenje za podnosenje zahteva za upis, ako zahtev ne podnosi
lice ovlaséeno za zastupanje i predstavljanje Sindikalne organi-
zacije;

+ dokaz o uplati republicke administrativne takse za upis sindika-
ta uregistar.

3.2.3 Odbacivanje zahteva za upis sindikalne organizacije
u registar

Ako utvrdi da zahtev za upis nije podnet u skladu sa Pravilnikom ili

da uz zahtev nisu podneti svi potrebni dokazi, Ministarstvo ¢e o tome
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obavestiti podnosioca u roku od 15 dana od dana podnosenja zahteva.
Podnosilac je duzan da u daljem roku od 15 dana otkloni nedostatke.
Ako to ne uéini, Ministarstvo ¢e doneti zaklju¢ak o odbacivanju zahteva

za upis Sindikalne organizacije u Registar.
3.2.4. ReSenje o upisu sindikalne organizacije u registar

Ako suispunjeni uslovi za osnivanje Sindikalne organizacije pred-
videni zakonom i op$tim aktom sindikata, Ministarstvo je duzno da
donese resenje o upisu Sindikalne organizacije u Registar.

Resenje sadrzi:

+ broj resenja i datum upisa;

+ naziv, sediste i adresu Sindikalne organizacije;

« redni (registarski) broj.

Ministarstvo dostavlja Sindikalnoj organizaciji jedan primerak
resenja o upisu u Registar i on se mora cuvati u dokumentaciji Sindi-
kalne organizacije.

Za potrebe razlic¢itih radnji u pravnom prometu Sindikalna orga-
nizacija koristi ili overenu kopiju Resenja ili Potvrdu (uverenje) o upi-
su Sindikalne organizacije u Registar, koju je Ministarstvo duzno da
izda na zahtev Sindikalne organizacije. Sindikalna organizacija, prili-
kom podnosenja zahteva, dostavlja potrebnu dokumentaciju i dokaz o
uplati odgovarajude takse.

U Registar se upisuju podaci koji se odnose na:

+ broj i datum resenja o upisu;

+ redni (registarski) broj;

- naziv Sindikalne organizacije;

+ nivo osnivanja sindikata;

sediste i adresu sindikalne organizacije;
+ ¢lanstvo u sindikatu osnovanom za teritoriju Republike;
+ broj i datum resenja o utvrdivanju i gubitku reprezentativnosti

Sindikalne organizacije (kad bude doneto).
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3.2.5 Resenje o odbijanju zahteva za upis sindikalne
organizacije u registar

Ako utvrdi da nisu ispunjeni uslovi za osnivanje Sindikalne orga-
nizacije u skladu sa zakonom i opstim aktom sindikata, Ministarstvo
donosi resenje kojim odbija zahtev za upis sindikalne organizacije u
registar.

3.2.6 Promene koje se prijavljuju u registru

Sindikalna organizacija je duzna da prijavi promenu podataka
upisanih u Registar:

- promenu naziva Sindikalne organizacije;

+ promenu sedista i adrese Sindikalne organizacije;

- promene u vezi sa ¢lanstvom u republickom sindikatu;

+ promene u vezi sa reprezentativnoséu Sindikalne organizacije.

Sindikalna organizacija podnosi zahtev za promenu podataka u
roku od 15 dana od nastale promene, a uz zahtev prilaze odgovarajuée
dokaze.

Ako su promenjeni naziv sindikalne organizacije ili sediste i adre-
sa, Ministarstvo ¢e doneti resenje, na osnovu koga ¢e Sindikalna orga-
nizacija vrsiti promene svojih identifikacionih podataka na pecatu, u
Republickom zavodu za statistiku, Poreskoj upravi i u banci.

Sindikalna organizacija je duzna da Ministarstvu dostavi prime-
rak svog opsteg akta (pravila o radu i sl.) ako dode do njegove izmene
ili dopune, odnosno ako bude donet nov opsti akt.

3.2.7 Brisanje sindikalne organizacije iz registra

Sindikalna organizacija bie izbrisana iz Registra:

+ na osnovu akta o prestanku rada Sindikalne organizacije;

85



« u slucaju prestanka rada poslodavca;

« ako prestane da ispunjava uslove za osnivanje u skladu sa zako-
nom, odnosno opstim aktom sindikata;

« ako je upis Sindikalne organizacije izvrsen na osnovu neta¢nih
podataka.

Ministarstvo donosi resenje o brisanju Sindikalne organizacije iz
Registra, po sluzbenoj duznosti ili na zahtev subjekta koji podnese do-
kaz da je nastupio neki od osnova za brisanje.

3.3 Obavestavanje poslodavca

Sindikalna organizacija duzna je da dostavi poslodavcu resenje o
upisu u registar sindikalne organizacije i odluku o izboru predsednika i
¢lanova organa sindikalne organizacije u roku od 8 dana od dana do-
stavljanja resenja, odnosno od dana izbora organa. Dostavljanjem nave-
denih akata sindikalna organizacija zvani¢no obavestava poslodavca o
svom postojanju i licama koja su ovlaséenja za njeno zastupanje i pred-
stavljanje. Posle tog momenta poslodavac je duzan da, u pravnom smi-
slu, uvazava sindikalnu organizaciju i njene predstavnike, a ona moze
zahtevati ostvarivanje prava koja joj pripadaju po zakonu.

3.4 Pecat sindikalne organizacije

Po dobijanju resenja o upisu u Registar, Sindikalna organizacija
izraduje pecat. Izgled i tekst pecata uredeni su opstim aktom Sindikal-
ne organizacije, odnosno Sindikata kome pripada. Promena podataka
koji ulaze u tekst pecata zahteva izradu novog pecata (npr. naziv Sin-
dikalne organizacije).
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3.5 Maticni broj sindikalne organizacije

Sindikalna organizacija podnosi Republickom zavodu za statisti-
ku prijavu za razvrstavanje sindikata organizovanog na nivou prav-
nog lica, na osnovu cega dobija Obavestenje o razvrstavanju sa upisa-
nim mati¢nim brojem Sindikalne organizacije. Ako dode do promene
podataka relevantnih za dodelu maticnog broja, Sindikalna organiza-

cija je duzna da je prijavi.

3.6 Overa potpisa lica ovlaséenog za zastupanje i
predstavljanje

Potpis ovlaséenog lica za zastupanje i predstavljanje Sindikalne
organizacije moze se overiti kod javnog beleznika, osim u gradovima
i opstinama u kojima nisu imenovani javni beleznici, u kom slucaju se
overava u nadleznoj opstinskoj upravi ili u osnovnom sudu. Ako dode
do promene lica ovlaséenog za zastupanje i predstavljanje Sindikalne

organizacije, overava se potpis novog lica.
3.7 Poreski identifikacioni broj - PIB

Nakon dobijanja mati¢nog broja, Sindikalna organizacija podnosi
Poreskoj upravi Prijavu za registraciju pravnog lica, na osnovu ¢ega dobija
poreski identifikacioni broj — PIB. Ako dode do promene podataka rele-
vantnih za dodelu PIB-a, Sindikalna organizacija je duzna da je prijavi.

3.8 Tekuci racun i vodenje poslovnih knjiga sindikalne
organizacije

Od trenutka upisa u Registar, Sindikalna organizacija postaje

pravno lice, pa je duzna da otvori ra¢un kod banke i vodi poslovne

knjige, u skladu sa zakonom.
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3.9 Rad sindikalne organizacije

Sindikalna organizacija je specijalna vrsta udruzenja, pravno lice
koje se smatra privatnopravnim oblikom organizovanja.

U odnosu na Sindikalnu organizaciju primenjuju se Zakon o radu
i drugi posebni propisi, a na sva pitanja koja nisu uredena posebnim
propisima, primenjuje se Zakon o udruzenjima. Ako neko pitanje nije
regulisano ni Zakonom o udruzenjima, primenjuje se drugi odgovara-
juéi propis, zavisno od prirode problema.

Sindikalna organizacija moze vrsiti one aktivnosti kojima se
ostvaruju ciljevi utvrdeni njenim opstim aktom.

3.10 Imovina sindikalne organizacije

Sindikalna organizacija moze sticati imovinu od ¢lanarine, do-
brovoljnih priloga, donacija i poklona (u novcu ili naturi), finansijskih
subvencija, ostavina, kamata na uloge, zakupnine, dividendi i na drugi
zakonom dozvoljeni nadin.

Imovina sindikalne organizacije moze se koristiti jedino za ostva-
rivanje njenih statutarnih ciljeva i ne moze se deliti njenim clano-
vima, osniva¢ima, ¢lanovima organa ili sa njima povezanim licima.
Dozvoljena je naknada opravdanih troskova nastalih ostvarivanjem
statutarnih ciljeva sindikalne organizacije (putni troskovi, dnevnice,
troskovi prenodista i sl.), plaéanje ugovorenih teretnih obaveza i da-
vanje prigodnih primerenih poklona i nagrada, kao i isplata zarada za
zaposlene u sindikalnoj organizaciji (ako postoje).

U pogledu raspolaganja imovinom, za Sindikalne organizacije,
kao iza druga pravna lica privatnog prava, vazi op$ti princip zabrane
ostedivanja pravnog lica, zabrane zloupotrebe prava i princip ekviva-
lencije u medusobnim obavezama. U tom smislu, zabranjeno je otu-
divati imovinu Sindikalne organizacije sa ciljem da se na njen teret
stekne protivpravna imovinska korist (onog ko odlucuje o otudenju ili
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organizuje otudenje ili treceg lica). Novac koji dobije prodajom svojih
dobara, Sindikalna organizacija moze iskoristiti samo za ostvarivanje
svojih statutarnih ciljeva.

3.11 Gasenije sindikalne organizacije

Gasenje sindikata regulisano je veoma $turo u radnopravnim pro-
pisima. Zakon o radu prestanak rada sindikata ni ne spominje, dok
Pravilnik o upisu sindikata u registar posvecuje dva ¢lana brisanju
sindikata iz registra (Sto se ne moze poistovetiti sa prestankom rada,
ali je posledica toga). U takvoj situaciji, izvesna je supsidijarna prime-
na Zakona o udruzenjima i shodna primena odredaba o prestanku
udruzenja iz tog zakona. Prema navedenim odredbama, Sindikalna
organizacija moze prestati ste¢ajem ili likvidacijom zbog nekog od ra-
zloga koji su navedeni u Zakonu o udruzenjima, ako posebnim zako-

nom nije drugacije propisano.

4. PRAVA SINDIKATA KOD POSLODAVCA

Sindikat ima odredena prava u odnosu na poslodavca kod koga de-
lyje. Ona se razlikuju prema tome da li je sindikat osnovan kod poslo-
daveca ili je organizovan na nekom drugom nivou a ima ¢lanove kod po-

slodavca, kao i s obzirom na to da li je sindikat reprezentativan ili nije.
4.1 Prava i duznosti svakog sindikata kod poslodavca

Prava i duznosti sindikata bez obzira da li je osnovan kod poslo-
davca ili je organizovan na nekom drugom nivou i nezavisno od toga
da li je reprezentativan:

1. Pravo da bude obavesten od strane poslodavca o ekonomskim

i radno-socijalnim pitanjima od znacaja za polozaj zaposlenih,
odnosno ¢lanova sindikata.
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Poslodavac ima obavezu da svaki sindikat koji deluje kod
njega obavestava o svim pitanjima koja se ti¢u prava i obaveza
zaposlenih iz rada i po osnovu rada. Zakon ne precizira nacin
na koji ¢e poslodavac ispuniti tu obavezu. Poslodavac i sindikat
mogu navedena pitanja blize urediti kolektivnim ugovorom ili
medusobnim sporazumom.

2. Poslodavac je duzan da zaposlenom koji je clan sindikata, pri
isplati zarade, obustavi deo zarade na ime sindikalne ¢lanarine
i uplati na rac¢un sindikata ciji je zaposleni ¢lan.

Osnov za obustavljanje dela zarade predstavlja pisana izjava
zaposlenog da je saglasan da mu se obustavi deo zarade i uplacu-
je na racun sindikata, a ona moze biti data na pristupnici sindi-
kata ili u vidu posebne pismene izjave.

3. Poslodavac je duzan da pre uvodenja noénog rada zatrazi
misljenje sindikata o merama bezbednosti i zastite Zivota i
zdravlja na radu zaposlenih koji rade nocu.

4. U otkaznom postupku zaposleni moze, uz svoje izjasnjenje,
priloziti misljenje sindikata ¢iji je ¢lan, a poslodavac je duzan
da razmotri prilozeno misljenje.

5. Sindikat ima pravo da organizuje $trajk.

6. U postupku sprecavanja zlostavljanja na radu sindikat ima
nekoliko nacelnih i proceduralnih uloga (jedan od ovlas¢enih
subjekata za podnoSenje zahteva za pokretanje postupka kod
poslodavca za zastitu od zlostavljanja, moze ucestvovati u po-
stupku posredovanja i td.).

7. Sindikat je duzan da saraduje sa poslodavcem, predstavnikom

zaposlenih i odborom u vezi sa bezbednos$cu i zdravljem na radu.

Navedena prava i duznosti blize se ureduju kolektivnim ugovo-
rom ili sporazumom poslodavca i sindikata.
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4.2 Obaveze poslodavca prema sindikatu koji okuplja
zaposlene kod poslodavca

Sindikatu koji okuplja zaposlene kod poslodavca, bez obzira da li
je reprezentativan, poslodavac je duzan:
1. Da obezbedi tehnicko-prostorne uslove za rad, u skladu sa
svojim prostornim i finansijskim moguénostima.
2. Da omogudi pristup podacima i informacijama neophodnim za
obavljanje sindikalnih aktivnosti.

Navedene obaveze blize se ureduju kolektivnim ugovorom ili spo-
razumom poslodavca i sindikata.

4.3 Prava reprezentativnog sindikata kod poslodavca

1. Minimalna zarada:

« 6 meseci nakon donosenja odluke o uvodenju minimalne za-
rade poslodavac mora obavestiti reprezentativni sindikat o
razlozima za nastavak isplate minimalne zarade.

2. U postupku promene poslodavca, poslodavac prethodnik i po-
slodavac sledbenik duzni su:

+ da obaveste reprezentativni sindikat o datumu promene po-
slodavca, razlozima za promenu, pravnim, ekonomskim i so-
cijalnim posledicama promene na polozaj zaposlenih i mera-
ma za njihovo ublazavanje; i

+ da saraduju sa reprezentativnim sindikatom radi ublazavanja
posledica na polozaj zaposlenih.

3. U postupku resavanja viska zaposlenih, poslodavac je duzan:

+ da saraduje sa reprezentativnim sindikatom u vezi sa merama
za novozaposljavanje viska zaposlenih;

+ da reprezentativnom sindikatu dostavi predlog programa za
reSavanje viska zaposlenih i razmotri i uzme u obzir misljenje
sindikata u vezi sa programom.
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5. OVLASCENI SINDIKALNI PREDSTAVNIK
5.1 Pravo na pla¢eno odsustvo zbog sindikalnih aktivnosti

Predstavnik sindikata kod poslodavca, bez obzira na reprezen-
tativnost, ima pravo na pladeno odsustvo radi obavljanja sindikalne
funkcije. Ovo pravo utvrduje se kolektivnim ugovorom ili sporazu-
mom poslodavca i sindikata, srazmerno broju ¢lanova sindikata.

Licu ovlaséenom za zastupanje i predstavljanje reprezentativnog
sindikata Zakon o radu garantuje minimum prava na plaéene casove
rada, ako nije zaklju¢en kolektivni ugovor ili sporazum, i to:

1. 40 placenih casova rada mesec¢no, ako sindikat ima najmanje
200 ¢lanova i po jedan ¢as mesec¢no za svakih slede¢ih 100
¢lanova

2. srazmerno manje plaéenih ¢asova, ako sindikat ima manje od
200 ¢lanova.

Predsedniku podruznice i ¢lanu organa sindikata, bez obzira na
reprezentativnost, Zakon o radu garantuje 50% placenih Casova rada
u odnosu na minimum utvrden za lice ovlaséeno za zastupanje i pred-
stavljanje reprezentativnog sindikata (20 placenih ¢asova za najmanje
200 ¢lanova i td.).

Kolektivnim ugovorom ili sporazumom sindikata i poslodavca
odreduje se:

+ koji sindikalni predstavnici imaju pravo na odsustvo;

+ broj pladenih ¢asova rada po jednom predstavniku u toku meseca;

« raspored koris¢enja odsustva;

+ nacin obavestavanja poslodavca o potrebi koris¢enja odsustva;

+ idruga pitanja od znacaja za ostvarivanje ovog prava.
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Broj ¢lanova sindikata moze se utvrditi na osnovu izjave lica
ovlaséenog za zastupanje i predstavljanje sindikata ili na osnovu bro-
ja pristupnica.

Pravo na placeno odsustvo ima i:

+ Predstavnik sindikata koji je odreden da zastupa zaposlenog u
radnom sporu sa poslodavcem pred arbitrom ili sudom, bez ob-
zira na reprezentativnost sindikata, za vreme zastupanja.

» Predstavnik sindikata koji je reprezentativan kod poslodavca
ako je od strane svog sindikata ovlaséen da ucestvuje u kolektiv-
nom pregovaranju, za vreme pregovaranja.

+ Zaposleni kod poslodavca ovlaséen od strane sindikata viseg
novoa organizovanja da ucestvuje u zaklju¢ivanju kolektivnog
ugovora viseg nivoa (granskog kolektivnog ugovora ili kolek-
tivnog ugovora za teritoriju odredene teritorijalne jedinice - Re-
publike, opstine ili pokrajine), bez obzira da li je reprezentativan
kod poslodavca.

Sindikalni predstavnik koji odsustvuje sa rada zbog bilo kog od
navedenih razloga ima pravo na naknadu zarade za vreme odsustva,
koja ne moze biti veéa od njegove prosecne zarade u prethodnih 12
meseci. Naknadu zarade placa poslodavac.

Predstavnik zaposlenih za bezbednost i zdravlje na radu (najmanje
jedan predstavnik) ima pravo na:

+ odsustvo sa rada u trajanju od najmanje pet asova rada mesec-

no, s pravom na naknadu zarade, koja se obracunava i isplauje
u istom iznosu kao da je radio na poslovima radnog mesta;

« tehnicko-prostorne uslove za obavljanje funkcije predstavnika

zaposlenih, u skladu sa prostornim i finansijskim moguénostima

poslodavca.
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5.2 Zastita od otkaza i stavljanja u nepovoljan polozaj

Poslodavac ne moze otkazati ugovor o radu niti na drugi nac¢in
staviti u nepovoljan polozaj zaposlenog zbog njegovog:

« statusa ili aktivnosti u svojstvu predstavnika zaposlenih;

« ¢lanstva u sindikatu; ili

« uceséa u sindikalnim aktivnostima.

Ako dode do otkaza ili stavljanja u nepovoljan polozaj zaposle-
nog, na poslodavcu je da dokaze da to nema veze sa predstavnickim
statusom i sindikalnim aktivnostima zaposlenog, ve¢ da postoji neki
opravdan zakonski razlog za takvo postupanje.

Ovo zakonsko resenje predstavlja generalnu zastitu za sve zaposle-
ne spram njihovog sindikalnog/predstavnickog statusa ili aktivnosti,
a istovremeno je izbegnuta posebna zastita za ovlaséene predstavnike
sindikata/zaposlenih, tj. za radnicke vode. Apstraktnom zastitom za
sve, maskirano je odsustvo konkretne zastite za one kojima je zastita
najpotrebnija - ovlaséene predstavnike radnika. Ovlaséeni predstav-
nici sindikata i drugi predstavnici radnika svojim imenom i prezime-
nom istupaju pred poslodavca, zbog ¢ega su, po pravilu, ugrozeniji od
drugih radnika i najvise izlozeni riziku od Sikaniranja. Oni bi u zako-
nu morali biti izdvojeni i posebno zasti¢eni u odnosu na druge radnike.

Ovim zakonskim resenjem zastieni su samo zaposleni, tj. lica u
radnom odnosu, dok radnici koji rade po nekom drugom osnovu ne-
maju nikakvu zastitu u navedenom smisly, $to je suprotno relevantnim

medunarodnim konvencijama ¢iji potpisnik je i nasa drzava.

6. REPREZENTATIVNOST SINDIKATA

Reprezentativnost je obelezje sindikata koje pokazuje da sindikat
ima odredena svojstva zahvaljujudi kojima moze zastupati i predstavljati
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radnike potpunije i obuhvatnije u odnosu na sindikat koji nema takva
svojstva i, ono $to je najvaznije, moze da ucestvuje u kolektivnom prego-

varanju i zakljucivanju kolektivnog ugovora.

6.1 Uslovi za sticanje reprezentativnostii prava
reprezentativnog sindikata

Sindikat se smatra reprezentativnim ako ispunjava opste uslove,
koji su zajedni¢ki za sindikate svih nivoa organizovanja i poseban
uslov u pogledu broja clanova, koji se razlikuje prema nivou organi-
zovanja sindikata.

Sindikat se smatra reprezentativnim (opsti uslovi):

1. ako je osnovan i deluje na nacelima slobode sindikalnog orga-

nizovanja i delovanja;
. ako je nezavisan od drzavnih organa i poslodavaca;
. ako se finansira pretezno iz ¢lanarine i drugih sopstvenih izvora;
. ako ima potreban broj ¢clanova na osnovu pristupnica;

S B SN S I\

. ako je upisan u registar u skladu sa propisima.

Uslov za reprezentativnost sindikata kod poslodavca (poseban uslov):

« ako je u njega uclanjeno najmanje 15% zaposlenih od ukupnog
broja zaposlenih kod poslodavca ili

« sindikat u grani ili delatnosti u koji je neposredno uc¢lanjeno naj-
manje 15% zaposlenih kod poslodavca.

Uslov za reprezentativnost sindikata za teritoriju Republike, pokra-
jine, grada ili opstine, kao i sindikata delatnosti ili grane (poseban uslov):
+ ako je u njega uclanjeno najmanje 10% zaposlenih od ukupnog
broja zaposlenih u Republici, pokrajini, gradu, opstini, grani ili
delatnosti.
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Ako je zaposleni ¢lan vise razlicitih sindikata (potpisao je pristu-
pnice za 2 ili vi$e sindikata), prilikom utvrdivanja reprezentativnosti
prioritet ima pristupnica koju je potpisao poslednju.

Reprezentativni sindikat ima sledeca prava:

l.pravo na kolektivno pregovaranje i zakljucivanje kolektivnog

ugovora na odgovarajuem nivou;

2.pravo na ucesce u resavanju kolektivnih radnih sporova;

3.pravo na ucesce u radu tripartitnih i multipartitnih tela na odgo-

varaju¢em nivou;

4.druga prava, u skladu sa zakonom.

Reprezentativni sindikat kod poslodavca ima odredena prava
koja nemaju sindikati koji nisu reprezentativni.

6.2 Utvrdivanje reprezentativnosti sindikata
6.2.1 Reprezentativnost sindikata kod poslodavca

1. Sindikat podnosi pisani zahtev poslodavcu.
Zahtev obavezno sadrzi:
+ naziv sindikata;
« pozivanje na odgovarajuce ¢lanove zakona;
« podatke o upisu sindikata u registar;
« konstataciju da sindikat ispunjava uslove za reprezentativnost;
« izjavu ovlaséenog predstavnika sindikata o broju ¢lanova
sindikata;
+ datum podnosenja zahteva;

« potpis ovlaséenog predstavnika sindikata.
Uz zahtev se prilazuresenje o upisu sindikata u Registar i

kopije pristupnica, dok se originalne pristupnice donose na uvid
prilikom utvrdivanja reprezentativnosti.
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Odluku po zahtevu sindikata poslodavac je duzan da donese

u roku od 15 dana od dana podnosenja zahteva.

. Poslodavac formira komisiju za utvrdivanje reprezentativnosti.

Komisija bi trebalo da bude sastavljena od predstavnika sin-
dikata osnovanih kod poslodavca (sindikata koji trazi utvrdiva-
nje reprezentativnosti i drugih sindikata, ako postoje kod poslo-
doavca) i predstavnika poslodavca. Zadatak komisije je da utvrdi
da li su ispunjeni zakonski uslova za sticanje reprezentativnosti
sindikata i o tome sacini izvestaj sa predlogom za donosenje od-
govarajuceg resenja, koji dostavlja poslodavcu. O radu komisije
vodi se zapisnik.

Komisija, najpre, proverava da li je zahtev sindikata pravno
valjan, odnosno da li su uz zahtev dostavljeni dokazi potrebni
za utvrdivanje reprezentativnosti. Zatim proverava da li je sin-
dikat upisan u Registar sindikata u skladu sa zakonom. To ¢ini
uvidom u resenje o upisu. Najznacajniji deo posla komisije je
utvrdivanje da li sindikat ima dovoljan broj ¢lanova za sticanje
reprezentativnosti. Ovu okolnost komisija utvrduje uporediva-
njem podataka iz pristupnica sa potvrdom o ukupnom broju
zaposlenih kod poslodavca (poslodavac je duzan da dostavi po-
tvrdu). Imajuéi u vidu da zaposleni moze biti ¢lan vise sindikata,

relevantna je poslednja pristupnica koju je zaposleni potpisao.

. Izvestaj komisije sa predlogom za donosenje odgovarajuéeg
reSenja.

Kad pregleda sav materijal i utvrdi relevantne ¢injenice, ko-
misija sacinjava izvestaj sa predlogom za donosenje odgovaraju-

¢eg resenja, koji dostavlja poslodavcu.
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4. Na osnovu izvestaja komisije, poslodavac donosi odluku:

+ Resenje o odbacivanju zahteva za utvrdivanje reprezentativ-
nosti sindikata kod poslodavca - ako sindikat nije dostavio
potrebne dokaze;

* Resenje o odbijanju zahteva za utvrdivanje reprezentativnosti
sindikata kod poslodavca - ako sindikat ne ispunjava zakon-
ske uslove za reprezentativnost; ili

» Resenje kojim se sindikatu utvrduje reprezentativnost - ako sin-
dikat ispunjava zakonske uslove za sticanje reprezentativnosti.

6.2.2 Postupak pred odborom za utvrdivanje
reprezentativnosti

Sindikat moze podneti Odboru za utvrdivanje reprezentativnosti
zahtev za utvrdivanje reprezentativnosti:
1. Ako poslodavac ne odgovori na zahtev sindikata za utvrdivanje
reprezentativnosti u zakonskom roku; ili
2. Ako sindikat smatra da je poslodavac prekrsio zakon tokom
tog postupka.

Odbor za utvrdivanje reprezentativnosti ¢ine predstavnici Vlade
i predstavnici sindikata i udruzenja poslodavaca — ¢lanova Republi¢-
kog Socijalno-ekonomskog saveta, a koji se imenuju na ¢etiri godine.

Zahtev mora sadrzati izjavu ovlaséenog lica sindikata o broju ¢la-
nova, a uz zahtev se podnosi potvrda o upisu sindikata u Registar, pri-
stupnice, kao i dokaz da poslodavac nije utvrdio reprezentativnost u
zakonskom roku, odnosno da reprezentativnost nije utvrdena u skla-
du sa zakonom (zahtev sindikata, reSenje poslodavca).

Nakon provere dostavljenog materijala, Odbor usvaja predlog u
vezi sa utvrdivanjem reprezentativnosti sindikata i dostavlja ga mini-
stru. Ako Odbor ne dostavi predlog u roku od 30 dana od podnosenja
zahteva, ministar moze odluciti o zahtevu i bez predloga Odbora.
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Po primljenom predlogu Odbora ili samostalno, ministar donosi
odluku:

1. Zakljucak o odbacivanju zahteva za utvrdivanje reprezentativ-
nosti- ako je zahtev neuredan, nepotpun ili preuranjen

2. Resenje o odbijanju zahteva za utvrdivanje reprezentativnosti -
ako sindikat ne ispunjava uslove za reprezentativnost

3. Resenje o utvrdivanju reprezentativnosti sindikata - ako su
ispunjeni zakonski uslovi za sticanje reprezentativnosti.

Resenje o utvrdivanju reprezentativnosti sindikata ministar do-
nosi u roku od 15 dana od dana podnosenja zahteva (odnosno otkla-
njanja nedostataka).

Protiv reSenja ministra o utvrdivanju reprezentativnosti i resenja
o odbijanju zahteva za utvrdivanje reprezentativnosti moze se pokre-
nuti upravni spor.

Ako oceni da nisu utvrdene sve Cinjenice bitne za za utvrdivanje
reprezentativnosti, ministar moze zahtevati od Odbora da preispita
svoj predlog. Ponovljen predlog Odbora je konac¢an i ministar mora
postupiti po njemu.

6.2.3 Utvrdivanje reprezentativnosti sindikata za
teritoriju republike, pokrajine, grada ili opstine i sindikata
delatnosti ili grane

Reprezentativnost sindikata za teritoriju Republike, pokrajine,
grada ili opstine i sindikata delatnosti ili grane utvrduje ministar na
predlog Odbora.

U pogledu podnosenje zahteva i procedure za utvrdivanje repre-
zentativnosti vaze ista pravila kao i u slucaju kad sindikat kod poslo-
davca zahteva utvrdivanje reprezentativnosti pred Odborom.

Ukupan broj zaposlenih na teritoriji odredene teritorijalne jedini-
ce, u grani ili delatnosti utvrduje se na osnovu podataka Republickog
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zavoda za statistiku, odnosno drugog organa koji vodi odgovarajucu
evidenciju.

Resenje o utvrdivanju reprezentativnosti sindikata za teritoriju
Republike, pokrajine, grada ili opstine i sindikata delatnosti ili grane
objavljuje se u ,Sluzbenom glasniku Republike Srbije*.

6.3 Preispitivanje utvrdene reprezentativnosti sindikata

Jednom utvrdena reprezentativnost sindikata nije kona¢na. Inici-
jativa za preispitivanje utvrdene reprezentativnosti moze se pokrenu-
ti po isteku roka od tri godine od dana donosenja resenja o utvrdiva-
nju reprezentativnosti.

Postupak se pokreée inicijativom/zahtevom, koji se podnosi po-
slodavcu/odboru (zavisno od nivoa sindikata i donosioca resenja o
reprezentativnosti) i koji sadrzi naziv sindikata, broj akta o registra-
ciji, razloge zbog kojih se zahteva preispitivanje reprezentativnosti i
dokaze koji na to ukazuju. Zahtev mogu podneti poslodavac, odnosno
drugi sindikat kod poslodavca, ako je re¢ o preispitivanju reprezen-
tativnosti sindikata kod poslodavca, a ako se preispituje reprezenta-
tivnost sindikata za teritoriju Republike, pokrajine, grada ili opstine i
sindikata delatnosti ili grane, onda zahtev podnosi sindikat osnovan
za taj nivo organizovanja.

Propisani su kratki rokovi u kojima poslodavac/odbor obavestava
sindikat o podnetom zahtevu i u kojima je sindikat duzan da dostavi
dokaze o ispunjavanju uslova reprezentativnosti.

Postupak za preispitivanje reprezentativnosti vodi se po istim pra-
vilima kao i postupak za utvrdivanje reprezentativnosti, a ako se utvr-
di da sindikat viSe ne ispunjava uslove za reprezentativnost, donosi se
resenje o gubitku reprezentativnosti.

Resenje o gubitku reprezentativnosti sindikata za teritoriju Re-
publike, pokrajine, grada ili opstine i sindikata delatnosti ili grane
objavljuje se u ,Sluzbenom glasniku Republike Srbije®.
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[l. KOLEKTIVNO PREGOVARANUJIE | ZA-
KLJUCENJE KOLEKTIVNIH UGOVORA

U srpskom radnom zakonodavstvu postoje formalnopravni osnovi
za zakljucivanje kolektivnog ugovora, ali oni nisu dovoljni i ne deluju
podsticajno na razvoj kolektivnog pregovaranja. Dokaz za to je ne-
postojanje Opsteg kolektivnog ugovora i veoma mali broj zaklju¢enih
kolektivnih ugovora na svim nivoima.

1. KOLEKTIVNI UGOVOR
1.1 Pojam kolektivnog ugovora

Kolektivni ugovor je posebna vrsta ugovora kojim se ureduju pra-
va, obaveze i odgovornosti iz radnog odnosa, postupak izmena i do-
puna kolektivnog ugovora, medusobni odnosi ucesnika kolektivnog
ugovora i druga pitanja od znacaja za zaposlenog i poslodavca.

Kolektivni ugovor zakljucuju reprezentativni sindikat i reprezen-
tativno udruzenje poslodavaca, odnosno poslodavac, u pisanom obliku.

Da bi sindikat mogao ucestvovati u kolektivnom pregovaranju i
ugovaranju mora biti reprezentativan. Ali, ako nijedan od sindika-
ta na odredenom nivou ne ispunjava uslove reprezentativnosti, oni
mogu zakljuciti sporazum o udruzivanju radi ispunjenja uslova repre-
zentativnosti i u¢estvovanja u zakljucivanju kolektivnog ugovora.
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1.2 Vrste kolektivnog ugovora
Kolektivni ugovor moze biti opsti, poseban i kod poslodavca.
1.2.1 Opsti kolektivni ugovor

Opsti kolektivni ugovor zakljucuje se za teritoriju Republike Srbi-
je. Zakljucuju ga reprezentativno udruzenje poslodavaca i reprezenta-
tivni sindikat osnovani za teritoriju Republike.

Opsti kolektivni ugovor nije vezan za odredenu granu, delatnost
ili zanimanje, veé ,pokriva“ sve zaposlene na teritoriji Republike Srbi-
je koji su u radnom odnosu kod poslodavaca na koje se ugovor odnosi.

Primenjuje se kod poslodavca:

+ koji je ¢lan udruzenja poslodavaca koje je zakljuéilo taj ugovor;

« koji je istupio iz udruzenja, i to 6 meseci od istupanja;

+ koji je naknadno pristupio kolektivnom ugovoru, iako nije ¢lan

udruzenja koje je zakljucilo kolektivni ugovor.

Moguce je prosireno dejstvo Opsteg kolektivnog ugovora, koje
podrazumeva primenu kolektivnog ugovora na sve poslodavce na
teritoriji Republike Srbije (bez obzira da li su clanovi udruzenja po-
slodavaca koje je zakljucilo kolektivni ugovor). Odluku o prosirenom
dejstvu Opsteg kolektivnog ugovora donosi Vlada Republike Srbije,
pod zakonom propisanim uslovima.

1.2.2 Poseban kolektivni ugovor

Poseban kolektivni ugovor za granu, grupu, podgrupu ili
delatnost

Ova vrsta posebnog kolektivnog ugovora zakljucuje se za odrede-
nu granu, grupu, podgrupu ili delatnost za teritoriju Republike Srbije
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(npr. metalska industrija, poljoprivreda, uprava, gradevina, zdravstvo,
medicinski tehnicariidr.).

Zakljucuju ga reprezentativni sindikat i reprezentativno udruze-
nje poslodavaca osnovani za odredenu granu, grupu, podgrupu ili de-
latnost za teritoriju Republike Srbije.

Primenjuje se kod poslodavca:

+ koji je ¢lan udruzenja poslodavaca koje je zakljucilo taj ugovor;

» koji je istupio iz udruzenja, i to 6 meseci od istupanja;

+ koji je naknadno pristupio kolektivnhom ugovoru, iako nije clan

udruzenja koje je zakljucilo kolektivni ugovor.

Moguce je prosireno dejstvo posebnog kolektivnog ugovora, koje
podrazumeva primenu kolektivnog ugovora na sve poslodavce iz
odredene grane, grupe, podgrupe ili delatnosti na teritoriji Republi-
ke Srbije (bez obzira da li su ¢lanovi udruzenja poslodavaca koje je
zakljuc¢ilo kolektivni ugovor). Odluku o prosirenom dejstvu posebnog
kolektivnog ugovora donosi Vlada Republike Srbije, pod zakonom
propisanim uslovima.

Poseban kolektivni ugovor za teritoriju autonomne
pokrajine i lokalne samouprave

Ova vrsta posebnog kolektivnog ugovora zakljucuje se za terito-
riju autonomne pokrajine, grada ili opstine. Zaklju¢uju ga reprezen-
tativni sindikat i reprezentativno udruzenje poslodavaca osnovani za
tu teritoriju.

U odnosu na primenu ovog kolektivnog ugovora primenjuju se
ista pravila kao i kod posebnog kolektivnog ugovora za granu, grupu,
podgrupu ili delatnost.

Moguce je prosireno dejstvo ovog kolektivnog ugovora.
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Poseban kolektivni ugovor za javna preduzeda i javne
sluzbe

Ova vrsta posebnog kolektivnog ugovora zakljucuje se za javna
preduzeca ijavne sluzbe. Zaklju¢uju ga osnivac (RS, AP ili lokalna sa-
mouprava) i reprezentativni sindikat.

Moguce je zakljucenje posebnog kolektivnog ugovora za sva jav-
na preduzeda ijavne sluzbe u Republici Srbiji, bez obzira na to ko je
osnivaé. Razlog za zakljucenje ovakvog kolektivnog ugovora jeste
obezbedivanje jednakih uslova rada u javnim preduzeéima i javnim
sluzbama u celoj zemlji. Ovaj kolektivni ugovor zakljucuju Vlada RS i
reprezentativni sindikat.

Poseban kolektivni ugovor za javna preduzeda i drustva

kapitala €iji je osnivac javno preduzece

Ovu vrstu posebnog kolektivnog ugovora zakljucuju osnivac javnog
preduzeca, odnosno organ koji on ovlasti i reprezentativni sindikat.

Poseban kolektivni ugovor za lica koja samostalno obavljaju
delatnost u oblasti umetnosi i kulture (samostalni umetnici)

Ovu vrstu posebnog kolektivnog ugovora zakljucuju reprezenta-
tivno udruzenje poslodavaca i reprezentativni sindikat.

1.2.3 Kolektivni ugovor kod poslodavca
Kolektivni ugovor kod poslodavca zakljucuju reprezentativni sin-

dikat kod poslodavca i poslodavac. U ime poslodavca kolektivni ugo-
vor potpisuje lice ovlaséeno za zastupanje poslodavca.
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1.3 Kolektivno pregovaranje

Ucesnici kolektivnog pregovaranja su reprezentativni sindikat i
udruzenje poslodavaca, odnosno poslodavac, zavisno od vrste kolek-
tivnog ugovora o ¢ijem zakljuéivanju se pregovara.

Nadlezni organi obe strane donose odluku o tome ko ée ih pred-
stavljati u pregovorima i ko ¢e u njihovo ime zakljud¢iti kolektivni ugo-
vor. Ovlasenje za pregovaranje i zakljuc¢ivanje kolektivnog ugovora
mora biti pisano.

Ako u zakljucivanju kolektivnog ugovora ucestvuje vise repre-
zentativnih sindikata, odnosno sindikati koji su zakljucili sporazum
o udruzivanju, obrazuje se odbor za pregovore. Odbor se obrazuje
pisanim sporazumom izmedu sindikata, a ¢lanove odbora odreduju
sindikati, srazmerno broju svojih ¢lanova.

U postupku kolektivnog pregovaranja kod poslodavca, reprezen-
tativni sindikat je duzan da saraduje sa sindikatom u koji je u¢lanjeno
najmanje 10% zaposlenih kod poslodavca, radi izrazavanja interesa
zaposlenih koji su u¢lanjeni u taj sindikat.

Ucesnici kolektivnog pregovaranja duzni su da pregovaraju, ali
nisu duzni da zakljuce kolektivni ugovor.

1.4 Vazenje i otkaz kolektivhog ugovora

Kolektivni ugovor zakljucuje se na period do tri godine. Po prote-
ku tri godine, kolektivni ugovor prestaje da vazi ako se ucesnici kolek-
tivnog ugovora drukdije ne sporazumeju najkasnije 30 dana pre isteka
vazenja kolektivnog ugovora. Ucesnici se mogu dogovoriti o produze-
nju vazenja kolektivnog ugovora na nov period do tri godine (pisanim
sporazumom) ili mogu zakljuciti nov kolektivni ugovor, koji takode
moze vaziti do tri godine.

Vazenje kolektivnog ugovora moze prestati i pre isteka roka na
koji je zakljucen, i to sporazumom svih uéesnika ili otkazom jedne
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ugovorne strane, na nacin utvrden ugovorom. U slucaju otkaza, ko-
lektivni ugovor se primenjuje najduze Sest meseci od dana podnosenja
otkaza,s tim $to su ucesnici duzni da postupak pregovaranja zapocnu

uroku od 15 dana od dana podnosenja otkaza.
1.5 ReSavanje sporova
1.5.1 Sporovi tokom kolektivhog pregovaranja

Ucesnici kolektivnog pregovaranja duzni su da pregovaraju, ali
ako ne postignu saglasnost za zakljucivanje kolektivnog ugovora u
roku od 45 dana od dana zapocinjanja pregovora, mogu obrazovati
arbitrazu za resavanje spornih pitanja. Sastav, na¢in rada i dejstvo od-
luke arbitraze sporazumno utvrduju uéesnici kolektivnog pregovara-
nja, a rok za donosenje odluke ne moze biti duzi od 15 dana od dana
obrazovanja arbitraze.

Ucesnici kolektivnog pregovaranja za delatnosti od opsteg intere-
sa duzni su da pristupe mirnom resavanju sporova u vezi sa zakljuci-
vanjem, izmenom, dopunom ili primenom kolektivnog ugovora. Ko-
lektivni sporovi u ovim delatnostima resavaju se u skladu sa Zakonom
o mirnom resavanju radnih sporova.

U postupku u parnicama povodom kolektivnih ugovora, ucesni-
ci u zaklju¢ivanju kolektivnog ugovora ostvaruju zastitu prava kada
nastane spor o pojedinom pitanju u postupku zaklju¢ivanja, odnosno
izmena i dopuna zakljucenog kolektivnog ugovora, pod uslovom da
spor o spornom pitanju nije resen mirnim putem ili putem arbitraze
koju su obrazovali ucesnici kolektivnog ugovora u skladu sa odredba-
ma posebnog zakona.
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1.5.2 Sporovi u vezi sa primenom kolektivnih ugovora

Sporna pitanja u vezi sa primenom kolektivnih ugovora moze da
resava arbitraza koju obrazuju ugovorne strane, u roku od 15 dana
od dana nastanka spora. Sastav i nacin rada arbitraze ureduje se ko-
lektivnim ugovorom. Odluka arbitraze o spornom pitanju obavezuje
ucesnike.

Ucesnici u zakljuéivanju kolektivnog ugovora mogu pred nadlez-

nim sudom da ostvare zastitu prava utvrdenih kolektivnim ugovorom.
1.6 Registracija i objavljivanje kolektivnih ugovora

Opsti i poseban kolektivni ugovor, kao i njihove izmene, odnosno
dopune, registruju se u Ministarstvu, u skladu sa Pravilnikom o regi-
straciji kolektivnih ugovora (“Sl. glasnik RS”, br. 45/2015).

Objavljivanje kolektivnog ugovora zavisi od njegove vrste.

Opsti i poseban kolektivni ugovor objavljuju se u ,Sluzbenom gla-
sniku Republike Srbije*.

Nacin objavljivanja drugih kolektivnih ugovora utvrduje se kon-
kretnim kolektivnim ugovorom.

Kolektivni ugovor kod poslodavca obi¢no se objavljuje na oglasnoj

tabli poslodavca.

2. KOLEKTIVNO PREGOVARANJE KOD
POSLODAVCA

2.1 Opsti uslovi za kolektivno pregovaranje
lako se na prvi pogled stic¢e utisak da zakonodavac kroz Zakon o

radu favorizuje kolektivni ugovor kao nacin uredivanja prava i obave-

za iz radnog odnosa, malo dublja analiza pokazuje da zakonodavéevo
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“navijanje“ za kolektivni ugovor nije bas iskreno. Odredbe koje bi tre-
balo da opredele poslodavca za kolektivni ugovor nasuprot pravilniku o
radu Cesto nisu potpune, ne deluju podsticajno i imaju samo kozmeticki
efekat. Zakonska resenja su takva da se poslodavcu vise isplati da jed-
nostrano uredi odnose sa svojim radnicima nego da sa njima pregovara.
Procedura kolektivnog pregovaranja uredena je Zakonom o radu
vema Sturo:
+ nisu propisana osnovna nacela na kojima ucesnici pregovora
moraju zasnivati svoje ponasanje, osim nacela da se pregovori
nastavljaju u dobroj veri;

nisu postavljene osnove za utvrdivanje tehnickih uslova prego-
varanja;

+ nije uredena odgovornost ucesnika (sindikata i poslodavca) za
nesavesno i neodgovorno postupanje u toku pregovora, odno-
sno za ponasanje koje ocigledno ima za cilj opstrukciju i prekid
kolektivnog pregovaranja.

U situaciji kakva jeste, sindikat ima tezak posao da privoli poslo-
davca na ozbiljne kolektivne pregovore i konacno zakljucivanje ko-
lektivnog ugovora. Zbog toga bi bilo korisno da sindikat prihvati i
primeni uputstva, koja su rezultat dosadasnjeg iskustva iz prakse.

2.2 Prakti¢na uputstva za kolektivno pregovaranje

Da bi sindikat mogao da ucestvuje u kolektivhom pregovaranju
mor abiti reprezentativan kod poslodavca (ili zakljucen sporazum o
udruzivanju nereprezentativnih sindikata). Nacin i uslovi sticanja re-
prezentativnosti objasnjeni su ranije.

Proces kolektivnog pregovaranja:

1. Nadlezni organ sindikata donosi odluku:

+ 0 podnosenju inicijative za otpocinjanje kolektivnih pregovora;
+ 0 sastavu svog pregovarackog tima (odreduje svoje predstavni-
ke u pregovorima);
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+ da li je pregovaracki tim sindikata ovlas¢en samo da pregova-

ra ili i da zaklju¢i kolektivni ugovor.
2. Podnosenje inicijative za otpocinjanje kolektivnih pregovora
Inicijativu za kolektivno pregovaranje mogu pokrenuti sin-
dikat ili poslodavac ili ona moze biti zajednicka, ali najé¢esce prvi
korak u tom pravcu ¢ini sindikat. Inicijativa se podnosi u pisa-
nom obliku.
Sadrzina inicijative za otpocinjanje kolektivnih pregovora:

+ podaci o sindikatu podnosiocu inicijative — naziv, adresa, ime
i prezime ovlaséenog predstavnika sindikata i dr. (prilog: rese-
nje o registraciji sindikata);

« pozivanje na odgovarajuce ¢lanove zakona;

+ konstatacija da je sindikat reprezentativan kod poslodavca, sa
pozivanjem na resenje o utvrdenoj reprezentativnosti, ili da su
nereprezentativni sindikati zakljudili sporazum o udruzivanju
radi kolektivnog pregovaranja (prilog: resenje o utvrdenoj re-
prezentativnosti, sporazum o udruzivanju sindikata);

s pozivanje na odluku nadleznog organa sindikata o podno-
Senju inicijative za otpoéinjanje kolektivnih pregovora i/ili
sporazum o udruzivanju nereprezentativnih sindikata radi
kolektivnog pregovaranja (prilog: odluka nadleznog organa
sindikata, sporazum o udruzivanju sindikata);

« podaci o sastavu pregovarackog tima sindikata (prilog: odluka
nadleznog organa sindikata);

« poziv poslodavcu da prihvati inicijativu i da o tome obavesti
sindikat;

«predlog vremena i mesta odrzavanja prvog pregovarackog
sastanka:

+ datum podnosenja inicijative;

« potpis ovlaséenog predstavnika sindikata.

Veoma je vazno da sindikat, uz inicijativu, podnese svoj
predlog kolektivnog ugovora!
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Potrebno je da se inicijativa zavede u delovodnu knjigu sin-

dikata i poslodavca.

3. Prvi sastanak predstavnika sindikata i poslodavca — pregova-
rackih timova
Na prvom sastanku, pregovaracke strane bi trebalo da se
dogovore o uslovima i nac¢inu odvijanja pregovarackog procesa,
tj. da zakljuce sporazum o programu rada.
Sadrzina programa rada:

+ podaci o pregovarackim stranama (o sindikatu i poslodavcu)

+ pravila u vezi sa izmenom sastava pregovarackih timova

+ podaci o sastavu pregovarackih timova (li¢no ime, pozicija ili
funkcija);

+ podaci o kontakt osobi (ili vi$e njih) iz svakog pregovarackog
tima (kontakt telefon, imejl adresa);

« sporazum o mestu odrzavanja sastanaka (prostorije poslodav-
ca ili sindikata);

sporazum o dinamici pregovora (odrzavanje sastanaka na
svakih nedelju, dve, tri);

« sporazum o datumu zavrsetka pregovora;

+ sporazum o rokovima i nacinu dostavljanja materijala drugoj
strani (npr. preko kontakt osobe, najkasnije 72 sata pre zaka-
zanog sastanka);

« sporazum o nacinu rada (npr. da li se polazi od praznog papira
ili od predloga kolektivnog ugovora jedne od strana i sl.);

- obaveza vodenja zapisnika na svakom sastanku i pojedinosti u
vezi sa zapisnikom (potpisivanje zapisnika i/ili izvoda iz zapi-
snika, ko pise zapisnik, $ta se unosi u zapisnik i dr.);

« drugi uslovi znacajni za uspeh pregovora;

« datum zaklju¢ivanja sporazuma o programu rada.

Ne moraju sva navedena pitanja biti obuhvalena progra-
mom rada, kao sto mogu biti dogovoreni i neki drugi uslovi koji
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nisu ovde navedeni. Sadrzina programa rada treba da se prila-
godi okolnostima konkretnog slucaja i potrebama pregovarac-
kih strana. Sacinjava se u pisanom obliku i potpisuju ga pred-
stavnici obe strane.

4. Zakljucenje kolektivnog ugovora

Kolektivni ugovor se zaklju¢uje u pisanom obliku, na period
do tri godine, a potpisuju ga ovlaséeni predstavnici sindikata i po-
slodavca. Nakon zaklju¢ivanja, kolektivni ugovor se objavljuje na
oglasnoj tabli poslodavca i stupa na snagu najranije osmog dana
od dana objavljivanja. Izuzetno, kolektivni ugovor moze stupiti
na snagu i ranije, ali samo ako za to postoje narocito opravdani
razloziutvrdeni prilikom njegovog donosenja.

Izmene i dopune kolektivnog ugovora — aneksi zakljucuju se
na isti nacin kao i kolektivni ugovor (potrebna je saglasnost obe

ugovorne strane) i predstavljaju sastavni deo kolektivnog ugovora.
2.3 Kolektivni ugovor protiv pravilnika o radu

Poslodavac moze prava i obaveze iz radnog odnosa urediti pravil-

nikom o radu, odnosno ugovorom o radu:

1. Ako kod poslodavca ne postoji sindikat, odnosno reprezenta-
tivni sindikat, odnosno ako se nereprezentativni sindikati nisu
udruzili radi kolektivnog pregovaranja sa poslodavcem.

2. Ako ni sindikat ni poslodavac ne podnesu inicijativu za pocetak
kolektivnog pregovaranja.

3. Ako sindikat ne prihvati inicijativu poslodavca za pocetak ko-
lektivnog pregovaranja u roku od 15 dana od dana dostavljanja
poziva za pocetak pregovora.

4. Ako sindikat i poslodavac, nakon otpocinjanja kolektivnog pre-
govaranja, ne postignu saglasnost za zakljucivanje kolektivnog
ugovora u roku od 60 dana od pocetka pregovora.

111



Poslodavac ne moze doneti pravilnik o radu ako nije prihvatio ini-
cijativu sindikata za otpocinjanje pregovora za zakljucivanje kolek-
tivnog ugovora. Pravilnik o radu prestaje da vazi danom stupanja na

snagu kolektivnog ugovora kod poslodavca.

3. SADRZINA KOLEKTIVNOG UGOVORA

Pojedina prava i obaveze predvideni zakonom ne mogu biti reguli-
sani kolektivnim ugovorom, odredena pitanja treba da budu uredena
kolektivnim ugovorom, dok je regulisanje nekih pitanja putem kolek-

tivnog ugovora ostavljeno samo kao moguénost.

Napomena 1: Ako kod poslodavca, iz bilo kog razloga, nije zakljucen
kolektivni ugovor, pitanja koja bi trebalo da se urede kolektivnim

ugovorom biée regulisana pravilnikom o radu i/ili ugovorom o radu.

Napomena 2: Prilikom zakljuc¢ivanja kolektivnog ugovora kod po-
slodavca, potrebno je voditi racuna da li postoji neki ,visi“ kolektiv-
ni ugovor koji obavezuje tog poslodavca. U tom slucaju, kolektivni
ugovor kod poslodavca moze predvidati samo veéa prava i povoljnije
uslove rada, kao i neka druga prava u odnosu na poseban i/ili opsti
kolektivni ugovor koji obavezuje konkretnog poslodavca.

+ Ako se u recenici kaze da se kolektivnim ugovorom utvrduje/
ureduje nesto, znaci da zakon izricito trazi regulisanje tog pita-
nja u kolektivnom ugovoru.

+ Ako se u recenici kaze da se kolektivnim ugovorom moze nesto
urediti, znaci da zakon dozvoljava uredivanje tog pitanja u ko-
lektivnom ugovoru, ali ono ne mora biti regulisano.

+ Ako se u recenici kaze da je kolektivnim ugovorom potrebno ure-
diti neko pitanje, znaci da zakon izri¢ito ne predvida regulisanje
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tog pitanja u kolektivnom ugovoru, ali, rukovodeéi se ¢lanom 8.
Zakona, moglo bi se zakljuciti da je to ipak dopusteno.

1. Stupanje na rad
« Potrebno je kolektivnim ugovorom precizirati koji su to oprav-
dani razlozi zbog kojih zaposleni, nakon zaklju¢enja ugovora o

radu, nije mogao da stupi na rad u ugovoreno vreme.

2. Probni rad
+ Potrebno je kolektivnim ugovorom predvideti da ée se pra-
vilnikom o organizaciji i sistematizaciji poslova odrediti koji
se poslovi kod poslodavca smatraju povezanim ili srodnim, u
smislu probnog rada.

3. Radni odnos sa nepunim radnim vremenom
« Kolektivnim ugovorom ureduje se saradnja i informisanje sin-
dikata o poslovima sa nepunim radnim vremenom.

Bilo bi korisno ugovoriti da informisanje sindikata bude
prethodno i blagovremeno, kao i precizirati ovlaséenja sindi-
kata u vezi sa ovim pitanjima, narocito zbog mogucéih pritisa-
ka na zaposlene sa punim radnim vremenom da ,,dobrovoljno*
podnesu zahtev za prelazak na nepuno radno vreme.

4. Radni odnos za obavljanje poslova van prostorija poslodavca

+ Kolektivnim ugovorom utvrduju se pravila u vezi sa raspore-
dom radnog vremena, prekovremenim radom, preraspodelom
radnog vremena, nonim radom, odmorima i odsustvima za-
poslenog koji je u radnom odnosu van prostorija poslodavca.

+ Kolektivnim ugovorom utvrduju se pravila u vezi sa na¢inom
odredivanja koli¢ine i rokova za izvrSenje poslova zaposle-
nog, kako se oni ne bi odredivali na nacin kojim se zaposleni
onemogucdava da koristi pravo na odmor u toku dnevnog rada,

dnevni, nedeljni i godisnji odmor.
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5. Obrazovanje, strucno osposobljavanje i usavrsavanje
« Kolektivnim ugovorom ureduju se nacin i uslovi pokrivanja
troskova obrazovanja, stru¢nog osposobljavanja i usavrsava-

nja zaposlenih, koje se sprovodi za potrebe poslodavca.

6. Radno vreme

« Kolektivnim ugovorom moze se utvrditi puno radno vreme
koje je krade od 40 ¢asova nedeljno, ali ne kraée od 36 ¢asova
nedeljno.

« Potrebno je kolektivnim ugovorom utvrditi dnevno i nedeljno
radno vreme zaposlenih.

Bilo bi dobro sto preciznije odrediti radno vreme za sve
zaposlene, odnosno grupe zaposlenih (trajanje dnevnog i ne-
deljnog radnog vremena, pocletak i zavrsetak dnevnog radnog
vremena i td.).

+ Potrebno je kolektivnim ugovorom predvideti da duznost po-
slodavca da obavesti zaposlene o rasporedu i promeni raspore-
da radnog vremena nastupa pre vremena koje odreduje Zakon
(pet dana/48 casova unapred).

+ Potrebno je detaljno urediti nacin obavestavanja zaposlenih o
svakoj promeni radnog vremena (npr. pisano obavestenje na
oglasnoj tabli, dostavljanje obavestenja svakom zaposlenom
licno i sl.), kao i precizirati $ta se podrazumeva pod pojmom
,nepredvidene okolnosti“, koje su postavljene kao uslov za
skradivanje zakonskog roka obavestavanja.

+ Potrebno je kolektivnim ugovorom utvrditi uslove pod kojima
poslodavac moze uvesti “mini preraspodelu radnog vremena”,
tj. precizirati $ta se kod poslodavca podrazumeva pod “zahte-
vima organizacije rada”.

« Kolektivnim ugovorom moze se predvideti i urediti tzv. klizno
radno vreme (voditi ra¢una da uvodenje tzv. kliznog radnog

vremena ne produzi radno vreme zaposlenog) .
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7. Pripravnost

« Potrebno je kolektivnim ugovorom odrediti poslove na kojima
se moze uvesti pripravnost, uslove pod kojima se moze prime-
niti, maksimalno dnevno, nedeljno i/ili mesecno trajanje pri-
pravnosti, pravicnu naknadu za zaposlenog koji je pripravan,
kao i kategorije zaposlenih koje su zastiene od pripravnosti
(npr. trudnice, roditelji male dece, osobe sa invaliditetom, oso-
be koje stanuju na vecoj udaljenosti od mesta rada i sl.).

8. Skraceno radno vreme
+ Kolektivnim ugovorom se, na osnovu akta o proceni rizika,
utvrduju poslovi sa poveéanim rizikom.

9. Prekovremeni rad
+ Potrebno je kolektivnim ugovorom urediti nac¢in i rokove
obavestavanja zaposlenog o potrebi njegovog prekovremenog
angazovanja, pre ili neposredno posle obavljenog rada (pisana
odluka poslodavca za svakog zaposlenog, dostavljanje odluke

zaposlenom i dr.).

10. Preraspodela radnog vremena

+ Kolektivnim ugovorom moze se utvrditi da preraspodela radnog
vremena traje duze od zakonskih 6 meseci, ali ne duze od 9 meseci
imoze se predvideti da se ne vezuje za kalendarsku godinu.

+ Potrebno je kolektivnim ugovorom utvrditi uslove pod kojima
se moze produziti preraspodela radnog vremena i konkretne
poslove na kojima se to moze uciniti.

+ Potrebno je kolektivnim ugovorom utvrditi obavezu poslodavca

da napravi dugoro¢ni plan preraspodele radnog vremena.
11. Rad u smenama

« Kolektivnim ugovorom moze se rad u smenama predvideti

kao osnov za uvelanje zarade.
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12. Odmori
+ Kolektivnim ugovorom mogu se produziti odmor u toku dnev-
nog rada, dnevni odmor i nedeljni odmor u odnosu na zakon-

ski minimum.

13. Godi$nji odmor

+ Kolektivnim ugovorom utvrduje se duzina godi$njeg odmora,
tako $to se zakonski minimum uveéava po svakom kriterijumu
koji se navodi u zakonu, a mogu se dodati i drugi kriterijumi.

« Potrebno je kolektivnim ugovorom urediti proceduru usagla-
$avanja (dogovaranja) poslodavca i zaposlenog o rasporedu i
vremenu koriséenja godisnjeg odmora (anketiranje zaposle-
nih, vreme salinjavanje plana, izuzeci i sL.).

« Potrebno je kolektivnim ugovorom urediti uslove pod kojima
se godi$nji odmor moze koristiti u vise delova (zbog potreba
zaposlenog/zbog potreba poslodavca), kao i nacin dogovara-
nja poslodavca i zaposlenog u tom slucaju.

+ Potrebno je kolektivnim ugovorom odrediti kad se smatra
da se godis$nji odmor koristi ,na zahtev zaposlenog”, kao i $ta
znaci da se resenje dostavlja ,neposredno pre koris¢enja go-
disnjeg odmora”.

+ Potrebno je kolektivnim ugovorom obavezati poslodavca da i
u slucaju proglasavanja ,kolektivnog godisnjeg odmora” do-
stavi pojedinacno resenje o koris¢enju godisnjeg odmora sva-

kom zaposlenom.

14. Pla¢eno odsustvo
« Kolektivnim ugovorom utvrduje se koliko dana traje placeno
odsustvo za svaki pojedinacni slucaj naveden u zakonu.
+ Kolektivnim ugovorom mogu se utvrditi i drugi slucajevi pla-
¢enog odsustva (osim zakonskih), produziti ukupno trajanje
pladenog odsustva i prosiriti krug lica zbog ¢ije bolesti ili smrti

zaposleni ima pravo na pladeno odsustvo.
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« Potrebno je kolektivnim ugovorom urediti proceduru podno-
Senja zahteva i davanja odobrenja za koriséenje pladenog od-
sustva (podnosenje dokaza, rokovi i dr.).

15. Neplaéeno odsustvo
» Potrebno je kolektivnim ugovorom utvrditi slucajeve kad ée po-
slodavac odobriti zaposlenom nepla¢eno odsustvo i urediti proce-
duru ostvarivanja tog prava (podnosenje zahteva, dokaza i dr.).
« Kolektivnim ugovorom moze se predvideti da zaposlenom za
vreme nepladenog odsustva pojedina prava i obaveze ne miruju.

16. Zarada

+ Kolektivnim ugovorom utvrduju se elementi za obracun i
isplatu osnovne zarade (koeficijenti/vrednost radnog casa za
sve poslove kod poslodavca) i zarade po osnovu radnog uc¢inka
(Sto preciznije urediti kriterijume i proceduru za utvrdivanje
radnog ucinka zaposlenog).

» Kolektivnim ugovorom utvrduju se rokovi za isplatu zarade, u
granicama koje odreduje zakon, kao i rokovi za isplatu drugih
primanja zaposlenog.

+ Kolektivnim ugovorom mogu se predvideti dodatni osnovi i
veli procenti uveéanja zarade u odnosu na zakonske.

+ Kolektivnim ugovorom moze se utvrditi veéa zarada za pri-
pravnika u odnosu na zakonski minimum.

17. Minimalna zarada
+ Kolektivnim ugovorom utvrduju se razlozi za donosenje odlu-
ke o uvodenju minimalne zarade.

Razloge je potrebno predvideti na nacin koji ¢e obezbediti
sto laksu ocenu opravdanosti uvodenja i trajanja minimalne
zarade (npr. pad prodaje u procentu ve¢em od 40% u trajanju
duzem od 6 meseciisl.).
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* Potrebno je kolektivnim ugovorom urediti nacin na koji po-
slodavac obavestava reprezentativni sindikat o razlozima za
nastavak isplate minimalne zarade (pisana forma, rokovi i
dr.) i precizno utvrditi sadrzinu obavestenja, odnosno navesti
informacije (podatke) koje poslodavac mora dostaviti repre-
zentativnom sindikatu (npr. podaci o rezultatima poslovanja
u odredenom periodu, o troskovima poslovanja i dr.).

18. Naknada zarade

« Kolektivnim ugovorom moze se utvrditi veéi iznos naknade
zarade u odnosu na zakonski za vreme bolovanja do 30 dana,
kao i tokom prekida odnosno smanjenja obima rada do kojeg
je doslo bez krivice zaposlenog.

+ Kolektivnim ugovorom utvrduje se visina naknade zarade za-
poslenog za vreme prekida rada do kojeg je doslo zbog toga
$to nisu obezbedene mere bezbednosti i zdravlja na radu.

19. Naknada troskova

+ Kolektivnim ugovorom utvrduju se visina i uslovi pod kojima
se ostvaruje pravo na naknadu troskova za dolazak i odlazak
sa rada (putni troskovi).

Potrebno je predvideti koje objektivne kriterijume mora
zadovoljavati prevoz organizovan od strane poslodavca, kako
bi se mogao smatrati prihvatljivim (odgovarajuée prevozno
sredstvo, mesto polaska i povratka, broj/uéestalost polazaka,
gubitak vremena za zaposlene i dr.).

+ Potrebno je kolektivnim ugovorom utvrditi obavezu poslo-
davca da zaposlenom, koji nakon zasnivanja radnog odnosa
promeni mesto stanovanja i time poveca troskove dolaska i
odlaska sa rada, ispla¢uje naknadu troskova prevoza u celini.

Ako se sa poslodavcem ne moze postiéi takav dogovor,
onda bi trebalo pokusati sa utvrdivanjem skale za isplatu ra-
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zlike u troskovima (npr. uvecanje troskova do 20% u celini ide
na teret poslodavca, uveéanje od 20 do 50% deli se izmedu za-
poslenog i poslodavca, uveéanje preko 50%... i td.).

« Kolektivnim ugovorom utvrduju se visina i uslovi pod kojima
se ostvaruje pravo na naknadu za vreme provedeno na sluzbe-
nom putu u zemlji i inostranstvu.

+ Kolektivnim ugovorom utvrduju se visina i uslovi pod kojima se
ostvaruje pravo na naknadu za ishranu u toku rada (topli obrok).

Ako se poslodavac opredelio da ovo pravo obezbedi zapo-
slenima na drugi nadin a ne isplatom u novcu (ishrana u resto-
ranu, vauceri za kupovinu i sl.), potrebno je precizno urediti
nacin izvr$enja ove poslodavceve obaveze.

+ Kolektivnim ugovorom utvrduju se visina i uslovi pod kojima
se ostvaruje pravo na naknadu za smestaj i ishranu za rad i
boravak na terenu.

+ Kolektivnim ugovorom utvrduju se visina i uslovi pod kojima
se ostvaruje pravo na naknadu za regres za koriséenje godis-
njeg odmora.

20. Druga primanja zaposlenih

+ Kolektivnim ugovorom moze se utvrditi veéi iznos otpremni-
ne za odlazak u penziju od zakonskog.

+ Kolektivnim ugovorom utvrduju se visina i uslovi pod kojima
se ostvaruje pravo na naknadu troskova pogrebnih usluga.

+ Kolektivnim ugovorom utvrduju se uslovi pod kojima se
ostvaruje pravo zaposlenog na naknadu stete zbog povrede na
radu ili profesionalnog oboljenja.

+ Kolektivnim ugovorom moze se utvrditi pravo na poklon deci
zaposlenog za Bozi¢ i Novu godinu, premiju za dobrovoljno
dodatno penzijsko osiguranje i dr.

+ Kolektivnim ugovorom moze se utvrditi pravo zaposlenih na
jubilarnu nagradu i solidarnu pomo¢.
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21. Ucesce zaposlenih u dobiti
» Kolektivnim ugovorom moze se utvrditi pravo zaposlenih na
ucesée u dobiti poslodavca, kao i uslovi za ostvarivanje tog prava.

22. Visak zaposlenih

+ Potrebno je kolektivnim ugovorom predvideti kriterijume
za utvrdivanje viska zaposlenih, kako bi se obezbedila veéa
objektivnost u odlucivanju.

* Potrebno je kolektivnim ugovorom urediti ulogu sindikata u
proceduri utvrdivanja viska zaposlenih i odredivanju mera za
resavanje viska zaposlenih.

» Kolektivnim ugovorom moze se predvideti vedi iznos otpremni-
ne za zaposlene koji su visak u odnosu na zakonski minimum.

23.Zabrana konkurencije
+ Ako je ugovorom o radu ugovorena klauzula o zabrani kon-
kurencije, kolektivnim ugovorom se utvrduje teritorijalno va-
Zenje zabrane konkurencije, u zavisnosti od vrste posla na koji
se zabrana odnosi.

24. Naknada stete
+ Kolektivnim ugovorom ureduje se nacin na koji se utvrduje po-
stojanje Stete, njene visine, okolnosti pod kojima je nastala i ko
je Stetu prouzrokovao, a utvrduje se i kako se steta nadoknaduje.

25. Udaljenje zaposlenog sa rada
+ Potrebno je kolektivnim ugovorom utvrditi $ta znaci “imovina
vece vrednosti”.

26. Izmena ugovora o radu
+ Kolektivnim ugovorom mogu se predvideti i drugi slucajevi,
pored zakonskih, u kojima se zaposlenom moze ponuditi iz-
mena ugovora o radu.
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« Potrebno je kolektivnim ugovorom urediti nacin na koji zapo-
sleni moze podneti inicijativu za izmenu ugovora o radu, kako
bi se sprecile zloupotrebe (obavezna pisana forma, obrazloze-
nje zahteva i sL.).

26. Privremeno upudivanje zaposlenog na rad kod drugog
poslodavca
« Kolektivnim ugovorom mogu se utvrditi i drugi slucajevi, osim
zakonskih, u kojima zaposleni moze, uz svoju saglasnost, da
bude privremeno upuéen na rad kod drugog poslodavca.

27. Otkaz od strane zaposlenog
+ Kolektivnim ugovorom moze se predvideti duzi otkazni rok, u
odnosu na zakonski, u slucaju otkaza od strane zaposlenog.

28. Otkaz od strane poslodavca

+ Kolektivnim ugovorom mogu biti utvrdene i druge povrede
radne obaveze koje predstavljaju otkazni razlog, osim onih
koje predvida zakon.

» Kolektivnim ugovorom mogu biti predvidena i druga pona-
sanja koja se smatraju povredom radne discipline, osim onih
koje propisuje zakon.

+ Potrebno je kolektivnim ugovorom utvrditi klasifikaciju po-
vreda radne obaveze i discipline, rangirati ih po tezini i za
svaku povredu predvideti odgovarajuéu sankciju (disciplinske
mere, otkaz) .

« Potrebno je kolektivnim ugovorom urediti proceduru, gde bi uce-
stvovali 1 predstavnici sindikata, u kojoj bi se utvrdivalo postoja-
nje konkretnog otkaznog razloga, odgovornost i stepen odgovor-
nosti zaposlenog, eventualne olaksavajuce okolnostii dr.

+ Kolektivnim ugovorom utvrduje se, u granicama zakona, du-
zina otkaznog roka kod otkaznog razloga kad zaposleni ne
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ostvaruje potrebne rezultate rada, kao i visina naknade zarade
na koju zaposleni ima pravo do isteka otkaznog roka, ukoliko, u
dogovoru sa poslodavcem, prestane sa radom pre isteka roka.

» Potrebno je detaljno urediti postupak u kome poslodavac utvr-
duje da li zaposleni ostvaruje rezultate rada, odnosno da li ima
potrebna znanja i sposobnosti za obavljanje poslova na koji-
ma radi.

Procedura mora biti jasna, merila objektivna, procenitelji
kompetentni, a u postupku utvrdivanja trebalo bi da ucestvuje
predstavnik sindikata ciji je zaposleni ¢lan.

+ Kolektivnim ugovorom ureduje se procedura za utvrdivanje
zloupotrebe prava zaposlenog na odsustvo zbog bolovanja.

+ Kolektivnim ugovorom ureduje se nacin na koji poslodavac moze
proveriti da li je zaposleni dosao na rad pod dejstvom alkohola ili
opojnih sredstava ili je te supstance koristio u toku rada.

29. Uslovi za rad sindikata

+ Kolektivnim ugovorom utvrduje se nacin obavestavanja sindi-
kata od strane poslodavca o ekonomskim i radno-socijalnim
pitanjima od znacaja za polozaj zaposlenih, odnosno ¢lanova
sindikata (konkretizacija podataka, pismeno/usmeno, rokovi
idr.).

+ Kolektivnim ugovorom ureduje se uloga sindikata u vezi sa
sprecavanjem zlostavljanja na radu, kao i u vezi sa bezbedno-
$¢u i zdravljem na radu.

« Kolektivnim ugovorom detaljno se ureduje nacin realizovanja
obaveze poslodavca da obezbedi tehnicko-prostorne uslove za
rad sindikata (npr. kancelarija br. XY, 1 fiksni telefon - broj, 1
mobilni telefon - broj, 2 kompjutera, a 1 ima pristup internetu,
koriséenje sale za sastanke, koris¢enje sluzbenog vozila i td.),
kao i da omogudi sindikatu pristup podacima i informacijama
neophodnim za obavljanje sindikalnih aktivnosti.
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+ Potrebno je da se kolektivnim ugovorom utvrde i druge oba-
veze poslodavca kojima se obezbeduju uslovi za rad sindikata
(npr. obaveza placanja troskova za vodenje poslovne doku-
mentacije sindikata).

30. Prava sindikalnih predstavnika i drugih predstavnika zaposlenih

31.

« Kolektivnim ugovorom utvrduje se trajanje plaenog odsustva
za ovlaséene sindikalne predstavnike i predstavnike zaposle-
nih za bezbednost i zdravlje na radu, uz postovanje zakonom
propisanog minimuma.

Kolektivnim ugovorom moze se utvrditi duze trajanje pla-
¢enog odsustva u odnosu na zakonski minimum za ovlaséene
sindikalne predstavnike i predstavnike zaposlenih za bezbed-
nost i zdravlje na radu.

+ Kolektivnim ugovorom utvrduje se pravo na plaéeno odsustvo
za obavljanje sindikalnih aktivnosti i za druge sindikalne pred-
stavnike, kojima zakon ne garantuje minimum ovog prava.

+ Potrebno je kolektivnim ugovorim precizno utvrditi koji sindi-
kalni predstavnici uzivaju zastitu od otkaza i stavljanja u nepo-
voljan polozaj i odrediti period vaZenja zastite, tj. kad su predstav-
nici sindikata najugroZeniji (obavezno - tokom trajanja funkcije, a
po mogucnosti i odredeni period po prestanku funkcije).

Bezbednost i zdravlje na radu

+ Kolektivnim ugorovom utvrduju se prava, obaveze i odgovor-
nosti u oblasti bezbednosti i zdravlja na radu, posebna prava,
obaveze i mere u vezi sa bezbednos¢u i zdravljem na radu mla-
dih, zena koje rade na poslovima sa pove¢anim rizikom koji bi
mogli da im ugroze ostvarivanje materinstva, osoba sa invali-
ditetom i profesionalno obolelih.

« Kolektivnim ugovorom ureduje se postupak izbora i nacin rada
predstavnika zaposlenih i Odbora za bezbednost i zdravlje na
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radu, broj predstavnika zaposlenih kod poslodavca, kao i nji-
hov odnos sa sindikatom.

32. Strajk
« Potrebno je kolektivnim ugovorom utvrditi minimum procesa
rada kod poslodavca ili bar kriterijume za njegovo odredivanje.
+ Kolektivnim ugovorom ureduje se nacin obezbedivanja mini-

muma procesa rada, u smislu Zakona o $trajku.

33. Zastita pojedina¢nih prava
+ Kolektivnim ugovorom moze se predvideti postupak sporazu-
mnog resavanja spornih pitanja izmedu poslodavca i zaposle-
nog pred arbitrom.

34. Arbitraza za resavanje sporova u toku kolektivnog pregovara-
nja iu vezi sa primenom kolektivnog ugovora
+ Kolektivnim ugovorom moze se obrazovati arbitraza za re-
$avanje spornih pitanja u vezi sa zaklju¢ivanjem, izmenom i
dopunom kolektivnog ugovora, kao i arbitraza za resavanje
sporova u vezi sa primenom kolektivnog ugovora.

35. Trajanje i nacin objavljivanja kolektivnog ugovora

+ Kolektivnim ugovorom utvrduje se period vazenja kolektiv-
nog ugovora (do 3 godine) i nacin njegovog objavljivanja.
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OSTVARIVANJE PRAVA NA STRAJK

1. STA JE STRAJK | KOJE VRSTE STRAJKA
POSTOJE?

Strajk predstavlja privremeni prekid procesa rada od strane za-
poslenih, u skladu sa pravilima propisanim zakonom. Strajk je u Srbiji
ureden Zakonom o strajku’. Strajk je istovremeno ustavno pravo svih
zaposlenih (¢lan 61. Ustava? garantuje pravo na $trajk) koje je zastice-
no i medunarodnim instrumentima (kao $to je Revidirana evropska
socijalna povelja’). Strajk je pravo kojeg se zaposleni ne mogu odredi,
niti im se moze ograniciti na drugi nacinosim zakonom.

Strajk je istovremeno izraz radnic¢kog nezadovoljstva i sredstvo
radnicke borbe za ostvarivanje ili unapredivanje njihovih prava. Do
njega dolazi kada zaposleni zele da upozore poslodavca na postojanje
nekog problema koji se vezuje za proces rada, kao i na neko uskradi-
vanje ili krsenje radnih prava, ili da izvrse pritisak da se njihov polozaj
i uslovi rada poboljsaju. Zaposleni najcesée strajkuju zato sto nisu za-
dovoljni odredenim postupanjem poslodavca, poslovnom politikom,
najavljenim promenama u vlasnickoj strukturi, promenama uslova
rada, otpustanjima radnika, i sli¢no. Strajk je mogu¢ i kao odgovor na
ignorisanje poziva sindikata na kolektivno pregovaranje, ili kao po-
sledica krsenja zakljuc¢enog kolektivnog ugovora.

1 Sluzbeni list SRJ, br. 29/96 i Sluzbeni glasnik RS, br. 101/2005 - dr. zakon i
103/2012 - odluka US.

2 Sluzbeni glasnik RS, br. 98/2006.
3 Sluzbeni glasnik RS - Medunarodni ugovori, br. 42/2009.
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Strajkovati mogu samo zaposleni, oni radnici koji imaju zakljué¢en
ugovor o radu (bez obzira na to da li je u pitanju ugovor na odrede-
no ili neodredeno vreme, da li je zakljucen na puno ili nepuno radno
vreme). Ostala lica — radnici prema ugovorima o privremenim i povremenim
poslovima, angazovani putem studentskih zadruga, volonteri, angazovani pre-
ma ugovoru o dopunskom radu, lica sa ugovorom o strucnom osposobljavanju
i usavrsavanju, lica sa ugovorom o sezonskim poslovima ili ugovorom o delu,
nemaju pravo na strajk.

Postoji vise vrsta $trajkova. Osnovna podela se vrsi prema tome
za kod kojih poslodavaca se $trajk organizuje. Tako postoje $trajk kod
pojedina¢nog poslodavca, strajk u odredenoj grani ili delatnosti, kao
i generalni $trajk za celu Republiku. Posebna vrsta $trajka je strajk
upozorenja, koji traje najduze jedan radni sat i koji sluzi da opomene
poslodavca da e dodi do Strajka duzeg trajanja, ako ne izade u su-
sret radnic¢kim ili sindikalnim zahtevima koji su postavljeni, odnosno
ako ne promeni neku svoju odluku ili politiku koju sprovodi prema
radnicima. Postoji medutim jos vrsta Strajkova, koje vazeéi zakon ne
prepoznaje ($to ne znaci da nisu dozvoljeni). Medu njih spadaju strajk
solidarnosti, $trajk na odredenoj teritoriji (opstini, gradu), kao i isto-
vremeni $trajk kod vise poslodavaca koji je povezan nekim zajednic-
kim interesom S$trajkaca (na primer, Strajk povodom neisplaéivanja
zarada, ili teskih uslova rada, koji istovremeno organizuju sindikati ili
zaposleni kod nekoliko poslodavaca koji se nalaze u razli¢itim delat-
nostima, ili u razli¢itim gradovima). Moguéi su i drugi nacini $trajko-
vanja, koji se u praksi retko susrecu.

Zakon odreduje da su zahtevi $trajkaca iskljucivo vezani za njihove
profesionalne i ekonomske interese po osnovu rada. [z toga je proisteklo
misljenje da strajk ne moze biti politicki, odnosno da ne moze sadrza-
ti politicke zahteve. O tome se izjasnio i Vrhovni sud Srbije koji je jos
1993. godine doneo odluku da je strajk koji se organizuje i sprovodi radi
realizacije politickih zahteva nezakonit i da oni koji u njemu ucestvuju

krse radnu obavezu. Medutim, u praksi je cesto nemoguce razgraniciti
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zahteve koji se odnose na konkretno postupanje od onih koji se odnose
na realizaciju nekih politika. Ako se $trajk organizuje kod vise od jednog
poslodavca, svakako ¢e biti neizbezno povezati strajkace zahtevima koji
prevazilaze pojedinacne probleme i ukazuju na sistemske nedostatke
koji su rezultat realizacije odredenih politika. Zbog toga je zabrana poli-
tickog strajka nepotpuna, neprecizna i potencijalni je izvor zloupotreba
i manipulacije $trajkacima, odnosno vrsenja pritiska na Strajkace ili nji-
hovog pogresnog prikazivanja u medijima. Da bi se tako nesto izbeglo,
potrebno je pazljivo formulisati zahteve i konkretizovati ih $to precizni-
je, kao i adekvatno argumentovati. U tom slucaju ¢ak ni zahtev koji bi
bio formulisan kao smena nekog funkcionera, ne bi se mogao smatrati
nezakonitim. Na primer, moguce je traZziti ,smenu ministra privrede X,
zbog nezakonitog vrsenja pritiska na zaposlene u slucaju privatizacije
preduzeéa Y*. Ovaj zahtev jeste po svojoj prirodi politicki, ali se konre-
tizuje kroz navodenje direktnog povoda koji nije politicke prirode veé
se vezuje za nezakonito ponasanje osobe ¢ija se smena trazi, njenu ne-
strucnost, lose poslovne poteze, losa zakonska ili podzakonska resenja
za koja se zalaze, ili tome slicno. Kao $to je ve¢ napomenuto, u svim
navedenim slucajevima se ovakav zahtev moze zlonamerno okarakte-
risati kao politicki od strane poslodavca ili drzave, pre svega zato $to
je navodna zakonska zabrana (prema tumacenju suda) veoma Siroko
postavljena i nemogucde ju je sprovesti u praksi a da se pri tome ne utice
na preveliko suzavanje prava na strajk, koje nije u skladu sa meduna-

rodnim standardima.

2. KAKO ORGANIZOVATI | ZAPOCETI STRAJK

Strajk kod poslodavca, kao i $trajk upozorenja, pocinju na dva na-
¢ina, u skladu sa Zakonom o strajku.

Prvi nadin je da strajk zapo¢ne sindikat koji je organizovan kod
poslodavca. Zakon ne trazi da to mora biti reprezentativni sindikat,
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kao ni da mora ukljuciti veéinu zaposlenih. Dakle ako $trajk zapoci-
nje sindikat, moze se organizovati bez obzira na to koliko zaposlenih
strajkuje. Isto tako nije vazno da li kod poslodavca postojijedan ili vise
sindikata, da li $trajkuje jedan ili vise sindikata, kao ni koliko ¢lano-
va u odnosu na ukupan broj zaposlenih imaju sindikati koji strajkuju.
Mogude je, a u praksi se i desavalo, da ¢lanovi sindikata koji ne Zeli da
strajkuje ipak stupe u strajk koji je organizovao drugi sindikat.

Drugi nadin je da strajk zapo¢nu sami zaposleni, bez obzira na
to da li kod poslodavca postoji sindikat ili ne. Dakle i u slucaju kada
postoji sindikat, ako sindikat nije zainteresovan za Strajk, zaposleni
se mogu samoorganizovati. Zakon medutim u tom slucaju trazi da u
$trajku ucestvuje veéina zaposlenih — najmanje polovina plus jedan
zaposleni moraju stupiti u strajk, da bi se njegovo pokretanje smatralo
zakonitim.

Strajk u grani ili delatnosti, kao i generalni $trajk, zapocinju isklju-
¢ivo sindikati.

Ko god da pokrece strajk, mora ga pokrenuti prema odredenim
pravilima. Prvo $to se radi kada se radnici ili sindikati dogovore oko
stupanja u strajk, jeste donosenje odluke o strajku.

Odluka o strajku sadrzi nedvosmislenu izjavu o stupanju u Strajk. Nju
potpisuju organ sindikata ili zaposleni koji stupaju u strajk. Odluka mora da
sadrzi i sledece: zahteve zaposlenih; vreme pocetka Strajka; mesto okupljanja
ucesnika u Strajku ako se strajk ispoljava okupljanjem zaposlenih i strajkacki
odbor koji zastupa interese zaposlenih i u njihovo ime vodi Strajk.

Svi navedeni elementi su potrebni da bi se $trajk otpoceo u skladu
sa zakonom.

Zahtevi zaposlenih moraju biti predstavljeni $to konkretnije. Na
primer, zahtev ,da se prestane sa politikom diskriminacije” suvise je op-
§ti, nejasan i tesko ¢e moéi da se shvati i racionalno razmatra. Ako se
medutim kao zahtev postavi ,da se prestane sa diskriminacijom zapo-
slenih Zena i da se odrede pravilnikom objektivni strucni kriterijumi za
napredovanje na vise pozicije menadzmenta kod poslodavca®, zahtev bi se
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lako mogao konretizovati i potkrepiti primerima u toku pregovora. Straj-
kacki zahtevi su vazni i zbog komunikacije sa zaposlenima koji strajkuju,
ili onima koji se jos uvek nisu odlucili da li ée se pridruziti $trajkac¢ima. Sto
slenih. Takode, ukoliko zahtevi obuhvataju interese i probleme veceg dela
zaposlenih i odrazavaju razumevanje za razli¢ite vrste poteskoca koje
zaposleni imaju na radu i u vezi sa radom, vec¢a je $ansa da Ce strajk biti
prihvacéen od strane svih, ili velike veéine zaposlenih.

Vreme pocetka Strajka je vazno odrediti zbog toga sto zakon oba-
vezuje organizatora $trajka da o svojoj nameri da $trajkuje obavesti
poslodavca odredeni period unapred.

Mesto okupljanja zaposlenih u $trajku vazno je, izmedu ostalog,
odrediti kako bi se poslodavcu mogli stvoriti preduslovi da strajkaci-
ma obezbedi adekvatne prostorije i bezbedne uslove za $trajk (naroci-
to ako se $trajk odvija u proizvodnim pogonima ili na drugom mestu
gde postoje razli¢iti bezbednosni rizici).

Vreme pocetka Strajka i mesto $trajka su naravno vazni i samim
zaposlenima, kako bi znali kada i gde da se okupe i kako ée strajkacke
aktivnosti biti realizovane.

Konac¢no, obrazovanje strajkackog odbora zakonski je preduslov
za sve ostale aktivnosti u toku Strajka. Bez obzira na to ko organizu-
je Strajk (sindikat ili zaposleni) Zakon o Strajku prepoznaje Strajkacki
odbor kao predstavnika $trajkaca. Koliko ¢e ¢lanova $trajkacki odbor
imati i ko e se u njemu nalaziti, pitanje je koje resavaju sami strajkaci
na pocetku strajka. Zakon ne odreduje kako se odbor bira; logi¢no je
medutim da to bude ve¢inom glasova onih koji strajkuju. Ako strajk
organizuje sindikat, bududi da je zakonom odredeno da nadlezni or-
gan sindikata donosi odluku o stupanju $trajk, logi¢no je da Ce taj isti
organ izabrati ¢lanove $trajkackog odbora. Oni medutim ne moraju
biti birani samo iz redova ¢lanova sindikata (naravno, u skladu sa za-
datkom koji strajkacki odbor ima, moraju biti birani iz redova zapo-
slenih koji strajkuju). U toku strajka moze se menjati broj ¢lanova i
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sastav Strajkackog odbora, na isti nacin kako je odbor iizabran. Zakon
0 ovome ne govori ali promene ni ne zabranjuje. Sastav strajkackog
odbora ¢e biti nuzno menjati ako se pojedini zaposleni koji su njegovi
¢lanovi izaberu medu zaposlene koji ée odrzavati minimum procesa
rada (videti deo o posebnom rezimu $trajka) kao i ukoliko individual-
no odluce da prestanu da $trajkuju.

Odluke strajkackog odbora obavezuju sve strajkace, jer prema slovu Zako-
na o strajku strajkacki odbor ,zastupa interese zaposlenih i u njihovo ime vodi
Strajk”. Zbog toga bi trebalo izboru clanova strajkackog odbora uvek pristupati
veoma pazljivo, kako se ne bi dogodilo da strajkacki odbor izneveri poverenje
koje mu je ukazano.

Naredni korak koji strajkaci moraju preduzeti je obavestavanje
poslodavca o donetoj odluci da se strajkuje. To ¢ini $trajkacki odbor,
imajuéi u vidu rokove koji su propisani zakonom. Tako se $trajk upo-
zorenja najavljuje poslodavcu bar 24 casa ranije, a redovan strajk bar
pet dana ranije. Kada se $trajk organizuje na nivou grane ili delatno-
sti, najava se $Salje nadleznom organu odgovarajueg udruzenja poslo-
davaca, osnivacu (ako je re¢ o javnom preduzecu) i nadleznom drzav-
nom organu (ako je re¢ o drzavnom organu ili instituciji). Najava se
sastoji iz odluke o stupanju u $trajk, u kojoj postoje svi napred opisani
elementi — izmedu ostalih i vreme otpocinjanja Strajka.

Svrha najavljivanja $trajka je dvostruka. Sa jedne strane, posloda-
vac se moze organizaciono pripremiti za Strajk, sto je narocito vazno
kod posebnog rezima strajka. Strajkacki odbor moze prosiriti informa-
cije o Strajku i omogucditi sto veCem broju zaposlenih da mu se prikljuce
(ovo je zna¢ajno na primer kod velikih poslodavaca koji imaju razude-
nu mrezu poslovnica u vise gradova). Sa druge strane, period koji pret-
hodi $trajku jeste period u kojem se mora otpoceti sa pregovaranjem i
potencijalnim usaglasavanjem sporazuma izmedu strajkackog odbora i
poslodavca. Ako se sporazum postigne, do strajka neée ni do¢i. Ako se u
tom periodu strane koje pregovaraju ne dogovore o spornim pitanjima,
nastupa Strajk.
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Zakon o strajku ne prepoznaje takozvani spontani strajk, odnosno strajk
koji nastane bez posebne organizacije, a najcesce zbog revolta zaposlenih ne-
kom konkretnom odlukom poslodavca. Trebalo bi imati u vidu da je praksa
pokazala da poslodavac u situacijama kada svi zaposleni, ili velika vecina njih,
pokrenu ovakvu vrstu Strajka, najcesce ne koristi zakonska ovlascenja da te za-
poslene disciplinski sankcionise ili im otkaze ugovor o radu. Mora se medutim
biti jako oprezan, jer zakon tako nesto dozvoljava poslodavcu i u praksi se pri-
mecuje da poslodavac ove postupke ponekad pokrece nakon okoncanja strajka
ili nakon izvesnog vremena ako strajk oslabi i smanji se broj strajkaca. Oni
se po pravilu pokrecu ili protiv lica koja su vodila strajk, ili nasumicno protiv
nekoliko zaposlenih kako bi se ostali zastrasili i kako ne bi ponovili strajk. Iako
ovo deluje nepravedno i nije u skladu sa prirodom prava na strajk, u slucaju
da zaposleni potraze sudsku zastitu sud Ce stati na stranu poslodavca — zato sto

spontani $trajk nije bio organizovan u skladu sa zakonom.

3. PREGOVARANJE U TOKU STRAJKA

Nakon sto poslodavac bude obavesten o najavi Strajka, postoji
duznost obe strane da pregovaraju. Zakon o Strajku je tu nedvosmi-
slen: ,Strajkacki odbor i predstavnici organa kojima je $trajk najavljen
duzni su da, od dana najave $trajka i za vreme S$trajka, pokusaju da
sporazumno reSe nastali spor.” (¢lan 6. stav 1.). Medutim, ova obave-
za nije pradena odgovaraju¢om sankcijom — ako poslodavac odbije da
pregovara, ne moze se kazniti. Ovo dovodi do situacija da poslodavci
namerno izbegavaju pregovore, ili ih bez potrebe odugovlace, kako bi
iscrpeli zaposlene koji $trajkuju i na taj nacin okoncali strajk.

Ipak, u vedini slucajeva poslodavac ée pristupiti pregovorima sa
strajkackim odborom. U tom slucaju, trebalo bi imati u vidu nekoliko
jednostavnih pravila koja su vezana za pregovaranje:

+ U toku pregovora niti jedna od strana se ne moze sluziti nedo-

zvoljenim pritiscima i pretnjama — kao $to su pretnje fizickim
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razra¢unavanjem, drugom upotrebom sile, oste¢enjem sredstava
za rad ili radnih prostorija, otpustanjem strajkaca, napadima na
prostorije ili lica koja predstavljaju poslodavca u pregovorima, i
sli¢no.

Pregovori se zasnivaju na predlozima i kontrapredlozima, slicno
kolektivnom pregovaranju; Sindikat je u blagoj prednosti na sa-
mom pocetku jer ¢e osnovni dokument o kojem se pregovara biti
zahtevi koji su inicijalno upuéeni poslodavcu. Zbog toga je vazno
da oni budu jasni, dobro argumentovani i detaljno obrazlozeni.
Nije realno ocekivati da ¢e poslodavac — osim u retkim sluca-
jevima — pristati na sve zahteve Strajkaca a da ni ne pokusa da
osmisli kontrapredlog. Zbog toga je vazno znati da je kod sva-
kog strajka uspeh i kada se zahtevi ostvare delimi¢no, ako je re¢
o onim zahtevima koji su kvalitativno najvazniji zaposlenima.
Imajuéi u vidu prethodno, zahtevi moraju biti formulisani tako
da postoje ,tvrdi“ zahtevi od kojih se ne odstupa ni po koju cenu,
i oni koji su ,meksi“, odnosno zahtevi o kojima se mozZe pregova-
rati. Takode, pre samog pocetka pregovora Strajkacki odbor bi
morao da usaglasi svoje stavove oko ,mekih zahteva - od kojih
se mozZe u potpunosti odustati a da se trud $trajkaca ne obesmisli,
a koji se mogu prilagoditi eventualnoj kontraponudi poslodavca.
Prilikom pregovaranja ne treba biti iskljuciv i ne treba koristiti
vulgaran jezik. Ukoliko postoji dobro razradena platforma i una-
pred prikupljena argumentacija za svaki zahtev strajkaca, trebalo
bi je koristiti kako prilikom inicijalnog podnosenja zahteva, tako
i prilikom obrazlozenja odbijanja (ili prihvatanja) ponude poslo-
davca. Ovo je znadajno ne samo zbog ishoda pregovora, nego i
zbog komunikacije sa $trajkac¢ima — obrazloZenja poteza koje je
povukao u toku pregovorastrajkacki odbor ¢e im podneti nakon
zavrsetka Strajka (a u slucaju duzih pregovora, mogu se podnositi
i periodi¢no, prema dogovoru samih $trajkaca). Ovo izvestavanje
zaposlenih nije zakonom uredeno ali je veoma korisno, kako bi
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se odrzala komunikacija izmedu S$trajkaca i Strajkackog odbo-
ra i kako bi se odrzalo poverenje strajkaca u Strajkacki odbor.
I[stovremeno, u slucajevima duzeg pregovaranja legitimitet koji
strajkacki odbor crpi od zaposlenih koji Strajkuju se na ovaj nacin
periodi¢no obnavlja ili bi ¢ak mogao da jaca pristupanjem novih
zaposlenih $trajku, $to bi dodatno osnazilo polozaj strajkackog
odbora u pregovorima.

Duzina trajanja pregovora nije unapred odredena i zavisi od volje,
stru¢nosti i efikasnosti obe strane koje pregovaraju. Kao $to je veé na-
pomenuto, poslodavac ¢e ponekad upotrebljavati taktiku iscrpljivanja
$trajkaca. Ovo se medutim nele desavati kada proceni da su zahtevi
$trajkaca racionalni i da se vise (finansijski) isplati napraviti dogovor
sa zaposlenima, nego prolongirati strajk. Strajk je po pravilu poslednje
sredstvo radnicke borbe kojem se zaposleni okrecu, kada su sigurni da
su iscrpljeni svi drugi nacini da dodu do sporazuma sa poslodavcem.
On nije u interesu poslodavca jer ne ostvaruje profit u danima §traj-
ka (naprotiv, vrlo verovatno ¢e ostvarivati gubitke zbog kasenjenja u
proizvodnji ili nepruzanju usluga u tom periodu; moze placatiipenale
zbog kasnjenja u realizaciji poslovnih ugovora). Istovremeno, Strajk
nije ni u interesu zaposlenih koji u tom periodu ostvaruju samo veo-
ma ogranicena prava iz radnog odnosa - izmedu ostalog, ne primaju
zaradu, ni naknadu zarade. Iz ovih razloga, strajk obi¢no traje dosta
kratko, ponekad i samo jedan radni dan a najc¢es¢e nekoliko radnih
dana. Jedino ukoliko poslodavac proceni da su zahtevi Strajkaca takvi
da ih ne moze ispuniti bez ozbiljnih finansijskih gubitaka, ili da je nje-
gova fakticka (pa i pregovaracka) pozicija takva da produzenje strajka
znadi i neuspeh u ostvarivanju $trajkackih zahteva (na primer zbog
slabog odziva zaposlenih da strajkuju, neuskladenosti nastupa ¢lano-
va $trajkackog odbora, protivljenja Strajku jednog dela zaposlenih ili
sindikata) — pokusace da ih produzi na neizvestan period, koji Cesto
moze trajati i nekoliko nedelja.
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Smatra se da su pregovori uspeli kada se strane sloze oko svih
detalja sporazuma i isti potpisu. U ime $trajkackog odbora potpisuje
njegov predsednik; u ime poslodavca odgovorno lice (direktor) ili lice
koje poslodavac za tako nesto izricito ovlasti. Pregovori se mogu zavr-
$iti i na druge nacine — o tome videti deo o okonc¢anju strajka.

4. POSEBAN REZIM STRAJKA

Zakon o strajku posebno regulise $trajk koji se organizuje u delat-
nosti od javnog interesa ili u delatnosti ¢iji bi prekid rada zbog prirode
posla mogao da ugrozi zivot i zdravlje ljudi ili da nanese Stetu velikih
razmera. U tim slucajevima $trajk se organizuje prema opstim pravilima
koja su veé navedena, ali se pored njih moraju postovati i posebna pra-
vila. Ova pravila odnose se na nekoliko konkretnih elemenata $trajka.

Najava strajka vrsi se minimum deset dana unapred. Ovo najpre
zbog toga $to je potrebno definisati minimum procesa rada (ako to
ranije nije bilo uradeno), organizovati rad u slucaju $trajka i odrediti-
radnike koji ée ucestvovati u obezbedivanju njegovog minimuma. Bu-
dudéi da su u posebnom rezimu strajka uglavnom u pitanju delatnosti
od opsteg interesa, duzi period najave se moze iskoristiti i za detaljni-
je pregovaranje $trajkackog odbora i poslodavca, odnosno osnivaca,
kako bi se od strajka odustalo i kako bi se dogovor postigao i pre nje-
govog otpocinjanja. Vazno je i da se uz odluku o strajku (koja sadrzi
sve napred navedene elemente) poslodavcu, odnosno osnivacu, dostav-
lja iizjavu o nacinu obezbedivanja minimuma procesa rada (¢lan 11.
Zakona o $trajku).

Obezbedivanje minimuma procesa rada najsporniji je deo Zakona o
$trajku. Njime su dati odgovori na sledeca pitanja:

+ Koje su to delatnosti u kojima je potrebno obezbediti mini-

mum procesa rada?

Clanom 9. stavovima 2. — 4. nabrojane su ove delatnosti

134



(terminologija zakona je zastarela zbog toga s$to je donet 1996.
godine ali se odredbe koje se odnose na nekadasnju Saveznu Re-
publiku Jugoslaviju primenjuju u celini na Republiku Srbiju):

,Delatnost od javnog interesa, u smislu ovog zakona, jeste
delatnost koju obavlja poslodavac u oblasti: elektroprivrede,
vodoprivrede, saobracaja, informisanja (radio i televizija), PTT
usluga, komunalnih delatnosti, proizvodnje osnovnih prehram-
benih proizvoda, zdravstvene i veterinarske zastite, prosvete,
drustvene brige o deci i socijalne zastite.

Odjavnog interesa, u smislu ovog zakona, jesu i delatnosti od
posebnog znacaja za odbranu i bezbednost Savezne Republike
Jugoslavije koje utvrdi nadlezni organ u skladu sa saveznim za-
konom, kao i poslovi neophodni za izvr§avanje medunarodnih
obaveza Savezne Republike Jugoslavije.

Delatnosti ¢iji bi prekid rada po prirodi posla, u smislu ovog
zakona, mogao da ugrozi zivot i zdravlje ljudi ili da nanese Stetu
velikih razmera su: hemijska industrija, industrija Celika i crna i
obojena metalurgija.”

Ono sto je evidentno jeste da su delatnosti pobrojane bez izu-
zetka. Na ovaj nacin se stvara dvostruki efekat: sa jedne strane,
ne moze se naknadno nijedna delatnost posmatrati kao delat-
nost od javnog interesa ili kao delatnost u kojoj bi prekid rada
mogao dovesti do ugrozavanja zivota ili zdravlja ljudi, odnosno
Stete velikih razmera; sa druge strane, ove delatnosti su izuzetno
$iroko postavljene i u njih spadaju kako javni poslodavci (drzava,
lokalna samouprava) tako i privatni poslodavci.

Nije od znacaja da li je u konkretnom slucaju rec o privatnom ili
javnom poslodavcu — odredbe o posebnom rezimu strajka se primenjuju
pri svakom Strajku kod poslodavca koji obavlja navedene delatnosti. Izbe-
gavanje odrzavanja minimuma procesa rada uvek e predstavljati osnov

za disciplinsku odgovornost zaposlenih, a u pojedinim slucajevima se moze
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uspostaviti i prekrsajna i krivicha odgovornost. Zakon je izricito uredio da
su zaposleni koji ucestvuju uminimumu procesa rada duzni da izvrsavaju
naloge poslodavca (clan 13, stav 2. Zakona o strajku).

Navedeno resenje je lose i moze dovesti do nepravednog
ogranicavanja prava na $trajk. Ipak, dok god je ono na snazi, za-
posleni se moraju pridrzavati propisanih ogranicenja pri $trajku.

Sta je minimum procesa rada i kako se odreduje?

Zakon o strajku defini§e minimum procesa rada u ¢lanu
10. kao proces koji obezbeduje sigurnost ljudi i imovine ili je
nezamenljiv uslov Zivota i rada gradana ili rada drugog predu-
zela, odnosno pravnog ili fizickog lica koje obavlja privrednu
ili drugu delatnost ili uslugu. Ovo je dosta neprecizna definicija,
naroc¢ito imajuéi u vidu veoma $irok spektar delatnosti na koje
se odnosi. U praksi se minimum procesa rada obi¢no svodio na
umanjeni intenzitet rada kada je re¢ o javnim ustanovama i dru-
gim institucijama koje pruzaju usluge (na primer, skradeni ca-
sovi predavanja u skolama, skra¢eno radno vreme komunalnih
sluzbi, funkcionisanje gradskog saobradaja prema nedeljnom
redu voznje i radnim danima, i sli¢no). Kada je re¢ o hitnim sluz-
bama, minimum procesa rada se obi¢no svodi na reagovanje u
hitnim i nedoloznim situacijama (reagovanje policije na pozive
gradana, zbrinjavanje hitnih medicinskih slucajeva koji su zivot-
no ugrozeni ili bi bez adekvatne pomo¢i to mogli biti, i sli¢no).
Kada je re¢ o proizvodnim delatnostima, minimum procesa rada
predstavlja u pojedinim delatnostima onaj proces koji je potre-
ban da se sistem proizvodnje ne bi urusio (vodovod, snabdevanje
elektri¢cnom energijom) dok je u drugim najcesée izrazen kroz
skradenje uobicajenog radnog vremena.

Kako ¢e izgledati minimum procesa rada odreduje osni-
vac (u slucaju javnih sluzbi) odnosno poslodavac u svim drugim
slucajevima. Zakon ne sadrzi kvalitativne odrednice kako se taj
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minimum odreduje. Postoji odredba da osniva¢, odnosno po-
slodavac, prilikom utvrdivanja minimuma procesa rada mora
da uzme u obzir misljenje, primedbe i predloge sindikata. Ova
misljenja, primedbe i predlozi ne moraju medutim biti usvojeni,
tako da se dolazi do zakljucka da poslodavac u svakom slucaju
moze samostalno da odredi $ta podrazumeva pod minimumom
procesa rada — ukljucujuéi i obesmisljavanje strajka na taj nacin,
tako $to pod minimumom proglasi prakticno ceo proces rada,
odnosno njegov najveci deo.

Za razliku od suverenog prava da odredi sta je minimum
procesa rada, poslodavac ne mora imati i pravo da samostalno
odlu¢uje kako se minimum procesa rada obezbeduje — ovo se
moze uciniti i kolektivnim ugovorom kod poslodavca, sto je jed-
no od pitanja na koja se mora obratiti paznja prilikom kolektiv-

nog pregovaranja.

Ko ucestvuje u realizaciji minimuma procesa rada?

U realizaciji minimuma procesa rada mogu potencijalno
ucestvovati svi zaposleni, bez obzira na to da li strajkuju ili ne.
Mogu ucestvovati ¢ak i ¢lanovi strajka¢kog odbora, ako poslo-
davac (osnivac) tako odredi. Kao sto je ve¢ napomenuto, poslo-
davac ima pravo da izdaje radne naloge onim zaposlenima koji
izvrsavaju minimum procesa rada, bez obzira na njihovo opre-
deljenje da li zele da strajkuju ili ne; ti zaposleni duzni su da uce-
stvuju u procesu rada i naloge poslodavca izvrsavaju bez izuzet-
ka. Prema Zakonu o strajku, poslodavac odreduje najkasnije pet
dana pre pocetka najavljenog strajka ko ¢e obezbediti minimum
procesa rada. Pri tome nije ni¢im ogranicen — mora pribaviti
misljenje strajkackog odbora o resenju koje je izabrao ali kako
je veé naglaseno, to misljenje nije za njega obavezujue. Na taj
nacin strajkacki odbor uopste ne moze uticati na personalna re-
$enja, pa se moze dogoditi da poslodavac dodeli radnu obavezu i
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¢lanovima Strajkackog odbora, $to se svakako moze protumacditi
kao pritisak na strajkacki odbor ali nije zakonom zabranjeno.
I pored toga vazno je da sindikat, kada mu poslodavac dostavi
program realizacije minimuma procesa rada, argumentovano
ukaze na sve nedostatke u tom dokumentu i pokusa da utic¢e na
njegovu izmenu kroz komunikaciju sa poslodavcem.

Ako poslodavac najkasnije pet dana pre pocetka najavljenog
Strajka ne utvrdi sta predstavlja minimum procesa rada i ne izabere
zaposlene koji ¢e ga obezbediti, to ¢e umesto njega uciniti nadlezni
drzavni organ, odnosno nadlezni organ lokalne samouprave.

Zakonom o Strajku nisu regulisana pojedina pitanja koja se
vezuju za prava zaposlenih koji u¢estvuju u minimumu procesa
rada iako su prethodno izrazili volju da $trajkuju (na primer, ko-
liku ¢e zaradu ovi zaposleni primati). Takode, nije regulisano $ta
se desava sa zaposlenima koji Zele da rade (ne Zele da ucestvu-
ju u strajku) ali ne mogu jer njihovi poslovi ne pripadaju onima
koji su obuhvadeni minimumom procesa rada. Na ova i druga
pitanja odgovore po pravilu daje poslodavac, $to je veoma lose
resenje i vodi nedozvoljenom uplivu poslodavca u autonomiju
radnika da vr$e pravo na strajk.

Obavezno pregovaranje u posebnom rezimu S$trajka regulisano je

Zakonom o mirnom re$avanju radnih sporova®. Ovaj zakon prepo-

znaje $trajk kao vrstu kolektivnog spora, koji se moze resiti putem

angazovanja miritelja Agencije za mirno resavanje radnih sporova, i

sprovodenjem postupka resavanja spora vansudskim putem. U ¢lanu

18. ovog zakona odredeno je da su strane duzne da pristupe mirenju

ukoliko spor nastane povodom $trajka u delatnostima u kojima je po-

trebno obezbediti minimum procesa rada. U opstem rezimu Strajka,

ovakva obaveza ne postoji ali se strane u sporu mogu obratiti Agenciji

za mirno resavanje radnih sporova.

Sluzbeni glasnik RS, br. 125/2004, 104/2009 i 50/2018.
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Spor se resava pred Odborom, koji ¢ine po jedan predstavnik strana
u sporu i miritelj. Zakon odreduje da miritelj zakazuje raspravu najkasnije
tri radna dana po prijemu predloga za pokretanje postupka mirenja koji
moze podneti jedna strana, a mogu i obe zajednicki. Prema zakonu, pred-
log se mora podneti u roku od tri radna dana od dana nastanka spora
— §to je trenutak kada je poslodavac obavesten o odluci o pokretanju straj-
ka. Ako strane ne podnesu predlog (i pored toga $to su obavezne prema
zakonu) postupak pokreée direktor Agencije za mirno re$avanje radnih
sporova po sluzbenoj duznosti (Clan 19. zakona). Direktor odreduje i mi-
ritelja, ako se strane ne dogovore ko bi to mogao biti.

Postupak mirenja se sastoji od aktivnosti na raspravi. Miritelj ru-
kovodi raspravom a strane u sporu — poslodavac i strajkacki odbor
- iznose svoje argumente, zapazanja i predloge. Ovaj deo postupka
nije blize normiran, kako bi se strane osecale dovoljno slobodno da
razmene sve argumente koje smatraju relevantnim i vaznim za ko-
nacno odlucivanje.

Cilj rada Odbora je da donese preporuku. Ova preporuka se do-
nosi uz saglasnost svih strana ali ako te saglasnosti nema u roku od tri
dana po okoncanju rasprave na Odboru miritelj moze doneti prepo-
ruku i samostalno, na predlog jedne od strana. To zapravo znaci da se
prema zakonu strane u sporu — $trajkacki odbor i poslodavac — pri-
nudno stavljaju u poziciju pregovaraca, u cilju iznalazenja resenja od
obostranog interesa, i onda kada one inace ne bi bile voljne da pristupe
pregovorima. Ovo reSenje pretpostavlja da ¢e se do kompromisa dodi
ako se strane priblize i u poverljivoj atmosferi rasprave sva pitanja
koja smatraju spornim.

Preporuka ne obavezuje strane koje su na nju pristale ali predstav-
lja osnov za zakljucenje sporazuma izmedu strana, koji ¢e biti obave-
zujudi na nacin koji strane dogovore.

Prema clanu 28. zakona, postupak pred Odborom moze trajati 30
dana ali moze biti produzen i za jo$ 30 dana. Ovako odredenje trajanja
ocigledno nije prilagodeno mirenju u slucaju strajka, jer je tesko zamisliti
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da neki strajk traje toliko dugo a da se strane u pregovorima u tom perio-
du ne dogovore, ili odustanu od strajka. Takode, nije uredeno sta se desava
sa pregovorima izmedu $trajkackog odbora i poslodavca u vreme trajanja
postupka u okviru Odbora - jedino se moze zakljuéiti da ne postoji ni-
kakva prepreka da se ti pregovori odvijaju paralelno jedni sa drugim. U
protivnom se moze dogoditi da se izgubi dragoceno vreme na mirenje u
okviru Odbora koje se zavrsi neuspesno, a da se ni na jednoj drugoj strani
nije pokusalo pregovarati prema odredbama Zakona o strajku, koji nala-
Ze obavezu pregovaranja i ne poznaje izuzetke za vreme trajanja postup-
ka mirenja u okviru Odbora.

Obavezno pregovaranje regulisano je i Zakonom o strajku, tako
da postoji obaveza pregovaranja od dana najave $trajka; i vise od toga,
Zakon odreduje da su strajkacki odbor, poslodavac i predstavnici nad-
leznog drzavnog organa, odnosno organa lokalne samouprave, oba-
vezni da u periodu od najave $trajka do dana odredenog za pocetak
$trajka ponude predlog za resavanje spora i da s tim predlogom upo-
znaju zaposlene koji su najavili §trajk i javnost. Nema medutim nika-

kve sankcije ako do saglasnosti i predloga ne dode.

5. PRAVA, OBAVEZE | ODGOVORNOSTI
STRAJKACA

U toku trajanja strajka mogu se razlikovati tri vrste zaposlenih:
oni koji strajkuju, oni koji ne strajkuju i ucestvuju u procesu rada i oni
koji ne strajkuju ali ne mogu ucestvovati u procesu rada.

Strajkaci imaju nekoliko specifi¢nih prava ali i obaveza i odgovor-
nosti koje se vezuju za Strajk:

+ Okupljanje strajkaca je ogranic¢eno na prostorije, odnosno poslov-

ni prostor poslodavca. Prema Zakonu o strajku, strajkaci se mogu
okupljati da bi izrazili svoje nezadovoljstvo. Oni to mogu ¢initi i

van zgrade u kojoj se odvija proces rada, ali ne mogu strajkovati na
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javnim povrsinama (ulicama, parkovima, trotoarima) bez obzira
na to da li se nalaze neposredno ispred prostorija poslodavca, ili
su na neki drugi odabrane za prostor odvijanja sStrajka. Re¢ je o
zastarelom i prevazidenom resenju ali je ono i dalje zakonski oba-
vezno i mora se postovati da bi Strajk ostao u granicama zakona.
Okupljanje strajkaca nije medutim jedini nacin $trajka. Poznato je
da su mnogi $trajkovi vodeni tako $to su strajkaci sedeli (ili stajali)
na svojim mestima za rad ali nisu ucestvovali u procesu rada.
Ponasanje strajkac¢a mora biti takvo da ne ugrozava Zivote i bez-
bednost bilo kojeg lica (ukljucujuéi i zaposlene koji $trajkuju i
ne Strajkuju, poslodavca, treca lica koja se zateknu u prostorija-
ma poslodavca kao ni bilo koje lice na koje moze uticati $trajk).
Dalje, oni ne smeju ugrozavati imovinu poslodavca ili drugu
imovinu; ne sme do¢i do unistavanja ili oste¢enja imovine, ili do
toga da se na bilo koji nacin ponasanjem strajkaca uzrokuje steta
poslodavcu ili tre¢im licima. Zakon sadrzi i veoma nepreciznu
odrednicu da se strajk mora voditi na nacin koji ,omogucéava na-
stavak rada po okoncanju $trajka“ (¢lan 7. stav 1. Zakona o $traj-
ku). Nije jasno na §ta je zakonodavac mislio u ovom slucaju ali se
norma svakako moze tumaciti na nacin da se strajk mora voditi
tako da je nastavak procesa rada omogucen i realan onog trenut-
ka kada se oglasi njegov zavrsetak. Takode, strajkaci ne smeju
ometati poslodavca u koriséenju ili raspolaganju sredstvima za
obavljanje delatnosti, niti smeju da sprecavaju druge zaposlene
da rade ukoliko oni to zele.

Strajkacke straze (koristi se i engleski izraz piketing) nisu zabra-
njene Zakonom o Strajku ali nisu ni dozvoljene. Ovaj oblik pri-
tiska, koji se najcesce izrazava kao miran protest zaposlenih na
ulazu u prostorije poslodavca, moze biti dozvoljen ako se postuju
pravila o zabrani ugrozavanja zivota, zdravlja, imovine, kao i za-

brana vr$enja pritiska na druge zaposlene ili poslodavca.
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Protest strajkaca van prostorija poslodavca je, kako je ve¢ razma-
trano, formalno nedopusten. Ova zabrana u skladu je sa zabra-
nom politickog $trajka. Medutim, u praksi nije neuobicajeno da
se zaposleni koji strajkuju okupe ispred nekog drzavnog organa,
ili organa lokalne samouprave, za koji smatraju da je relevantan
za ispunjenje njihovih zahteva (neposredno, ili posredno - na pri-
mer, Strajkaci nekog preduzecéa zahtevaju prijem kod nadleznog
ministra rada ili privrede, ili pravde, kako bi izlozili svoje zahteve
iukazali na krsenja prava radnika i druga krsenja zakona od stra-
ne poslodavca). Trebalo bi medutim napomenuti da u ovim slu-
cajevima vaze pravila o okupljanju gradana na javnim mestima
i javnim povr§inama, a ne pravila strajka (koji je prema zakonu
ogranicen samo na radnu sredinu); takode u tim slucajevima se
primenjuje potpuno drugi Zakon o javnom okupljanju’.

Osim posebnih prava za vreme $trajka, zaposleni imaju i speci-
fi¢an rezim ostvarivanja redovnih prava iz radnog odnosa. Za
vreme Strajka zaposleni zadrzavaju svoj radnopravni status, ili
kako Zakon o $trajku predvida ,zaposleni koji ucestvuje u straj-
ku ostvaruje osnovna prava iz radnog odnosa“ (¢clan 14. stav 2.
Zakona). Nigde se medutim ne navodi koja su to osnovna prava
koja zaposleni ostvaruje. Strajkaci ne uéestvuju u procesu rada,
pa neka od prava ne mogu ostvarivati na isti na¢in kao pre $traj-
ka, a neka po logici stvari i svom trenutnom polozaju — ne mogu
ostvarivati uopste. Zakon o $trajku ova prava ne ureduje na jasan
nacin. Regulisano je samo pravo na zaradu, i to tako da zaposleni
koji $trajkuju za vreme $trajka nemaju pravo na zaradu i druga
primanja, kao ni pravo na naknadu zarade. Ova odredba je impe-
rativnog karaktera, $to znaci da ne moze da se promeni ni kolek-
tivnim ugovorom ni jednostranim aktom poslodavca. Zbog toga
su za vreme $trajka vazni solidarna podrska i takozvani strajkacki

Sluzbeni glasnik RS, br. 6/2016.
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fondovi koje sindikati obrazuju upravo kako bi finansijski pomo-
gli zaposlenima za vreme $trajka. U suprotnom se moze dogoditi
da zaposleni prepusteni sami sebi vrlo brzo odustanu od strajka,
jer ne mogu sebi i svojim porodicama da obezbede sredstva za zi-
vot. Kada je rec¢ o doprinosima za obavezno socijalno osiguranje,
oni se uplaé¢uju na isti na¢in kao i za vreme redovnog odvijanja
procesa rada. Druga klasi¢na prava zaposlenih za vreme $trajka
nisu regulisana zakonom ali je sasvim izvesno da neka od njih za-
posleni ne moze koristiti zbog njihove prirode koja je suprotna
svrsi pokretanja $trajka — na primer, pravo na godisnji odmor. Sa
druge strane, izvesno je da se zaposlenom ne smeju ni pod kojim
uslovima uskratiti prava koja deluju u svim situacijama kao $to
je pravo na bezbednu radnu sredinu, pravo na dostojanstvo na
radu (zastitu od diskriminacije i zlostavljanja na radu), pravo na
privremenu sprecenost za rad (bolovanje), i sli¢no. Kao sto je ved
receno, prava iz socijalnog osiguranja zaposleni ostvaruje na isti
nacin kao i u redovnom rezimu rada, jer se doprinosi upla¢uju na
osnovicu zarade koju bi zaposleni ostvario da ne strajkuje.

Polozaj lica koja ne $trajkuju zavisi od njihove uloge (poslova)
koje obavljaju u procesu rada. Ukoliko zaposleni zeli da radi i moze da
obavlja svoje poslove za vreme $trajka, poslodavac ¢e mu to omogu-
¢iti. Potencijalno se moze dogoditi i situacija da zaposleni zeli da radi
ali ne moze da obavlja posao zbog toga sto to nije moguce u situaciji
kada ostali zaposleni sa kojima je povezan u procesu rada strajkuju (na
primer, ako ostane samo jedan radnik koji radi na proizvodnoj traci,
izvesno je da njegov rad nele biti ni izdaleka efikasan, a ponekad ni
mogué¢, kao da rade svi radnici; slicno je i kada postoji vise operatora
na jednoj masini, od kojih vedina $trajkuje — rad tada ne samo da ne
bi bio efikasan, nego ne bi bio ni mogu¢, a ni bezbedan; drugi primer
postoji kada $trajkuju svi radnici jednog proizvodnog odeljenja i na taj
nacin onemoguce radnicima koji dalje rade u proizvodnji da ucestvuju
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u procesu rada, jer proizvod koji bi do njih stigao nije prethodno ade-
kvatno pripremljen i nije prosao sve faze proizvodnje koje bi morao
prodi). U takvim situacijama se najcesce koristi resenje iz Zakona o
radu® - takozvani neskrivljeni prekid rada - kada se zaposleni koji
zeli da radi upuduje na pla¢eno odsustvo regulisano ¢clanom 116.: ,Za-
posleni ima pravo na naknadu zarade najmanje u visini 60% prosecne
zarade u prethodnih 12 meseci, s tim da ne moze biti manja od mini-
malne zarade utvrdene u skladu sa ovim zakonom, za vreme prekida
rada, odnosno smanjenja obima rada do kojeg je doslo bez krivice za-
poslenog, najduze 45 radnih dana u kalendarskoj godini.”

Konac¢no, trebalo bi razmotriti vrste odgovornosti zaposlenih za
vreme $trajka. One su iste kao u redovnom rezimu rada, uz prepozna-
vanje nekih specifi¢nih situacija koje se vezuju za Strajk:

+ Materijalna odgovornost (odgovornost za naknadu stete) nastu-
pice uvek kada zaposleni namerno ili krajnjom nepaznjom po-
¢ini neku Stetu, a da pri tome ne postoje okolnosti koje bi uticale
na nepostojanje odgovornosti zaposlenog. Na primer, ukoliko
zaposleni u toku Strajka uniste neku proizvodnu masinu, od-
govarade za naknadu stete. Ukoliko medutim zaposleni nacini
neku stetu da bi spasao imovinu veée vrednosti, ili da zastiti zi-
vot druge osobe, nece postojati njegova odgovornost (na primer,
razvali vrata da bi spasao kolegu iz zapaljene prostorije). Ova

pravila identi¢na su kao i kod redovnog procesa rada.

Postoji mogucnost da poslodavac tuzi za naknadu stete zbog izgubljene
dobiti (zbog toga sto se nije odvijao proces rada) strajkacki odbor, kao i poje-
dinacne zaposlene, ukoliko smatra da se strajk nije odvijao prema zakonom
utvrdenim pravilima.

Poslodavac je duzan da, kao i kod redovnog procesa rada, prethodno utvrdi

6  Sluzbeni glasnik RS, br. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014,
13/2017 - odluka US, 113/2017 i 95/2018 - autenti¢no tumacenje.
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postojanje stete i pojedinacnu ili grupnu odgovornost zaposlenih koji su je na-
cinili, kao i visinu nastale stete. Nakon toga stetu moZe naplatiti od zaposlenih
samo ako se sa njima sporazume da im obustavlja jedan deo zarade u narednom
periodu, ili ukoliko tuzi zaposlene pa sud presudi (donese pravnosnaznu odluku)
u njegovu korist. Poslodavac ne moze svojevoljno odbijati od zarade zaposlenog
jedan deo (ili celu zaradu) na ime naknade Stete, bez njegove saglasnosti.

+ Disciplinska odgovornost zaposlenog postoji kada se ne pridr-
zava pravila strajkovanja. U tom slucaju se radi o nezakonitom
organizovanju, vodenju ili uéestvovanju u strajku. Poslodavac
moze pokrenuti otkazni postupak protiv zaposlenog jos za vre-
me trajanja Strajka, ako smatra da je zaposleni prekrsio zakon,
odnosno norme ponasanja za vreme Strajka. Postupak Ce se vo-
diti na isti na¢in kao i u redovnom rezimu rada (¢lanovi 179a.
— 181. Zakona o radu):

+ poslodavac dostavlja zaposlenom pisano upozorenje pred ot-
kaz ugovora o radu i u njemu navodi koje je to ponasanje za-
poslenog za koje smatra da predstavlja otkazni razlog;

» zaposleni odgovara na upozorenje (ako to Zeli, nije obavezan)
u roku koji mu je ostavio poslodavac, a koji ne moze biti kradi
od osam dana od dana dostavljanja upozorenja;

+ uistom roku se moze o upozorenju izjasniti i sindikat ¢iji je za-
posleni ¢lan, koje je poslodavac duzan da razmotri ali ga ono
ne obavezuje;

« nakon sprovedene procedure, poslodavac odlucuje na jedan od
tri nacina: okoncava postupak bez ikakve odluke; okoncava
postupak otkazivanjem ugovora o radu zaposlenom; okonca-
va postupak izricanjem neke od disciplinskih mera predvide-
nih Zakonom o radu.

Poslodavac ¢e kao otkazni razlog po pravilu navesti nepridrzava-
nje odredbi zakona o $trajku. U zavisnosti od toga kako je odredeno
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ponasanje normirano unutrasnjim aktima poslodavca, to moze pred-
stavljati povredu radne obaveze ili krsenje radne discipline. Ukoliko je
u pitanju neki drugi razlog, koji nije povezan sa Strajkom, zakonitost
otkaza zavisi¢e od postojanja tog razloga, ali je poslodavac svakako u
mogucénosti da pokrene i/ili dovrsi i one postupke povodom postoja-
nja otkaznih razloga koji su postojali pre pocetka $trajka (i sa njime
nemaju nikakve veze).

Poslodavac ne moze otpustiti zaposlenog samo zbog uceséa u strajku, ako
zaposleni nije prekrsio odredbe zakona o nacinu ponasanja tokom prekida pro-
cesa rada. Poslodavac takode ne sme pretiti zaposlenima disciplinskim sank-
cijama ili otkazom ugovora o radu zbog toga sto ucestvuju u Strajku, niti sme

vrsiti bilo kakav drugi pritisak na njih povodom strajka.

Strajk kod poslodavca, kao i drugi oblici $trajkova, nisu poslovna
tajna i to ne mogu biti. Zbog toga nije dozvoljeno ponasanje poslodav-
ca koji sankcionise zaposlene samo zato $to su objavili vest o Strajku
na drustvenim mrezama, dali izjavu za neki medij, ili na drugi nacin
javno govorili o $trajku.

Poslodavac moze izredi sledeée disciplinske mere zaposlenom:

1) privremeno udaljenje sa rada bez naknade zarade, u trajanju od

jednog do 15 radnih dana;

2) novéanu kaznu u visini do 20% osnovne zarade zaposlenog za
mesec u kome je nov¢ana kazna izrecena, u trajanju do tri me-
seca, koja se izvrsava obustavom od zarade, na osnovu resenja
poslodavca o izrec¢enoj meri;

3) opomenu sa najavom otkaza u kojoj se navodi da ée poslodavac
zaposlenom otkazati ugovor o radu bez ponovnog upozorenja,
ako u narednom roku od Sest meseci u¢ini istu povredu radne
obaveze ili nepostovanje radne discipline.

» Mogude su i prekrsajna i krivicna odgovornost zaposlenih. Do
ovoga ¢e doéi kada je ponasanje zaposlenog za vreme Strajka
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takvo da predstavlja neku aktivnost koja je zabranjena pre-
kr$ajem, ili Krivi¢nim zakonikom’. Primeri prekr$ajnog pona-
$anja su mnogobrojni: sprecavanje zaposlenih koji ne Zele da
strajkuju da rade, odbijanje rada u posebnom rezimu strajka
kada je zaposleni odabran da odrzava minimum procesa rada,
koji su regulisani Zakonom o $trajku, kao i niz prekrsaja koji
su regulisani Zakonom o javnom redu i miru®.

Kada je rec o krivi¢nim delima, po pravilu ¢e se raditi o nanose-
nju telesnih povreda, ugrozavanju bezbednosti i zivota, u¢estvovanju
u tuci, ostecenju tude stvari, ali i potencijalno drugim nedozvoljenim
ponasanjima koja se mogu javiti u toku $trajka. Postoji i posebno kri-
vi¢no delo u ¢lanu 167. Krivicnog zakonika, pod nazivom ,Zloupotre-
ba prava na $trajk”“

,Ko organizuje ili vodi $trajk suprotno zakonu ili drugim propisi-
ma i time dovede u opasnost zivot ili zdravlje ljudi ili imovinu veleg
obima ili ako su usled toga nastupile druge teske posledice, ukoliko
time nisu ostvarena obelezja nekog drugog krivi¢nog dela, kazniée se
zatvorom do tri godine.”

Prekrs$ajnu ili krivi¢nu prijavu moze podneti poslodavac ali mogu
je podneti i drugi organi (na primer, inspekcija rada, policija) koje po-
slodavac pozove da izvrse inspekcijski nadzor ili neku drugu radnju na
mestu prekrsaja ili krivi¢nog dela, odnosno koji su nadlezni za odrede-
ne radnje povezane sa aktivnostima $trajkaca (na primer, policija koja
reguli$e javni red i mir na javnim mestima i povrsinama).

6. PRAVA, OBAVEZE | ODGOVORNOSTI

7  Sluzbeni glasnik RS, br. 85/2005, 88/2005 - ispr., 107/2005 - ispr., 72/2009,
111/2009, 121/2012, 104/2013, 108/2014 1 94/2016.

8  Sluzbeni glasnik RS, br. 6/2016 i 24/2018.
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POSLODAVCA

Poslodavac se za vreme trajanja Strajka nalazi u specifi¢noj situ-
aciji da je proces rada umanjen (ili je potpuno obustavljen) a da uz to
strajka¢ima mora obezbediti uslove za realizaciju strajka u skladu sa
zakonom. Stoga se moze razlikovati nekoliko specificnih prava i oba-
veza poslodavaca za vreme strajka:

+ Obezbedivanje uslova za Strajk zaposlenima koji strajkuju po-

drazumeva da poslodavac mora obezbediti adekvatan prostor
u kojem ¢e se $trajkaci okupljati, ukoliko tako nesto zatraze.
Zakon o strajku ne prepoznaje ovu obavezu poslodavca ali ona
proistice iz osnovnih principa odnosa poslodavca i S$trajkaca
- poslodavac ne moze ugrozavati bezbednost strajkaca, kao ni
zaposlenih koji ne $trajkuju, niti treéih lica (Sto se moze dogo-
diti ako se $trajk odvija haoti¢no, odnosno ako $trajkaci budu
proizvoljno rasporedeni u svim prostorijama poslodavca prema
sv0joj volji). Sa druge strane, $trajkaci ne smeju ugrozavati pro-
ces rada onih koji ne $trajkuju, sopstvene i tude Zivote i bezbed-
nost, sto je takode moguce ukoliko ne postoje osnovna pravila o
okupljanju. Uostalom, kako je ve¢ navedeno odlukom o stupanju
u strajk odreduje se i mesto okupljanja zaposlenih — poslodavac
je duzan da postuje tu Cinjenicu ali i da obezbedi uslove da se
okupljanje izvrsi na predvidenom mestu, odnosno da upozori na
potencijalne opasnosti izabranog mesta za okupljanje ako sma-
tra da one postoje.

+ Obezbedivanje uslova za rad zaposlenima koji ne strajkuju druga
je vazna obaveza poslodavca za vreme Strajka. Poslodavac mora
garantovati bezbednost svima koji se nalaze u prostorijama u
kojima se odvija proces rada, kao i u drugim prostorijama koje
koristi. Zaposleni koji su ostali u procesu rada nakon pocetka
Strajka, bez obzira na to da li se radi o zaposlenima koji ne Zele da

strajkuju ili zaposlenima koji odrzavaju minimum procesa rada,

148



moraju imati iste standarde zastite i garantije bezbednosti na
radu, kao za vreme redovnog procesa rada. Ukoliko im ne moze
garantovati takvu bezbednost, poslodavac je duzan da ih udalji iz
procesa rada, odnosno da ispravi nedostatke u sistemu zastite i
bezbednosti na radu ako je re¢ o minimumu procesa rada.
Uredivanje i obezbedivanje minimuma procesa rada u posebnom
rezimu S$trajka je prema Zakonu o strajku podeljena odgovornost
poslodavca i strajkackog odbora. Medutim, poslodavac je taj koji
po pocetku strajka — zapravo, jos pre nego Sto Ce Strajk otpoceti —
mora da proveri da li je plan minimuma procesa rada zadovoljen
u skladu sa kriterijumima, kao i da li je na osnovu plana odrzava-
nja minimuma procesa rada moguce ostvariti zakonom ili podza-
konskim aktom odredenminimalan radni ucinak.

Obaveza pregovaranja na strani poslodavca, kao i na strani $traj-
kackog odbora, postoji od trenutka najave $trajka. Poslodavac ne
moze odbiti pregovore, kako u opstem tako ni u posebnom re-
zimu $trajka. Na zalost, odbijanje ili opstrukcija pregovora nije
posebno sankcionisana kao prekrsaj i neée imati posledice.
Zabrana opstrukcije Strajka i progona Strajkaca podrazumeva
zabranu citavog niza aktivnosti, kao $to je zastrasivanje straj-
kaca ili pokusaj njihovog potkupljivanja nudenjem pojedinac¢nih
beneficija da bi odustali od $trajka. Nije dozvoljeno ni pretiti
disciplinskim sankcijama, jo§ manje sprovoditi iste ili otkaziva-
ti ugovore o radu, ako se zaposleni drze slova zakona prilikom
strajka. Clan 14. stav 1. Zakona o $trajku je u tom smislu izricito
normirao ovu situaciju: ,Organizovanje $trajka, odnosno ucesce
u Strajku pod uslovima utvrdenim ovim zakonom ne predstavlja
povredu radne obaveze, ne moze biti osnov za pokretanje po-
stupka za utvrdivanje disciplinske i materijalne odgovornosti
zaposlenog i ne moze za posledicu imati prestanak radnog od-

nosa zaposlenog.”
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+ Zabrana zaposljavanja ili radnog angazovanja novih radnika
koji bi zamenili zaposlene koji strajkuju jedna je od mera koje
poslodavac ne sme da preduzima. Medutim, Zakon o strajku
poznaje izuzetke od ove zabrane, i to ako su ugrozeni bezbed-
nost lica i imovine (ovo je narocito zanimljiva odredba jer omo-
gucava poslodavcu da zaposli lica koja bi sprecila ugrozavanje
bezbednosti lica i imovine od strane $trajkaca), za odrzavanje
minimuma procesa rada koji obezbeduje sigurnost imovine i
lica, kao i za ispunjavanje medunarodnih obaveza poslodavca u
delatnostima u kojima je predviden minimum procesa rada.

Trebalo bi napomenuti i da $trajk poslodavca (takozvani lokaut)
nije regulisan Zakonom o radu, niti Zakonom o $trajku. Strajk poslo-
davca se ponekad javlja kao reakcija na strajk zaposlenih, a ponekad je
reakcija na pritisak sindikata na poslodavca, odnosno najavu strajka. U
vedini evropskih zemalja ovaj institut nije regulisan, a uporedni podaci
pokazuju da se i pored toga uglavnom smatra nedozvoljenim. U Srbiji
za sada nije bilo primera obustave rada od strane poslodavaca koji su
bili reakcija na $trajk zaposlenih. Ukoliko se tako nesto dogodi, samo ¢e
sud biti merodavan da oceni zakonitost takvog ponasanja poslodavca.

Odgovornost poslodavca i odgovornog lica kod poslodavca moze
biti prekrsajna i krivi¢na. Prekrsajna odgovornost normirana je Zako-

nom o Strajku i ona e postojati ukoliko poslodavac:

* ne obezbedi minimum procesa rada utvrden opstim aktom u
skladu sa kolektivnim ugovorom ili ako taj minimum procesa
rada ne propise;

«u toku strajka organizovanog pod uslovima utvrdenim zako-
nom primi nova lica koja bi zamenila ucesnike u $trajku, osim
ako zakonom nije drukdije predvideno;

« sprecava zaposlene da ucestvuju u Strajku ili upotrebi mere
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prinude radi okoncanja Strajka ili ako predvidi povoljniju za-
radu ili druge povoljnije uslove rada za zaposlene koji ne uce-
stvuju u Strajku.

Krivi¢na odgovornost poslodavca uredena je specifi¢nim krivicnim

delom ,Povreda prava na strajk“iz ¢lana 166. Krivicnog zakonika:

(1) Ko silom, pretnjom ili na drugi protivpravan nacin spreéi ili ometa
zaposlene da, u skladu sa zakonom, organizuju strajk, u¢estvuju u nje-
mu ili na drugi nacin ostvaruju pravo na strajk, kaznice se novéanom
kaznom ili zatvorom do dve godine.

(2) Kaznom iz stava 1. ovog ¢lana kaznice se poslodavac ili odgovorno
lice koji otpusti jednog ili vise zaposlenih sa posla zbog njihovog uce-
$¢a u strajku koji je organizovan u skladu sa zakonom ili prema njima
primeni druge mere kojima se povreduju njihova prava iz rada.”

Prekrs$ajnu ili krivicnu prijavu moze podneti bilo koji zaposleni,
sindikat ili $trajkacki odbor, ali mogu je podneti i drugi organi (na pri-
mer, inspekcija rada, policija) koje zaposleni pozovu da izvrse inspek-
cijski nadzor ili neku drugu radnju na mestu prekrsaja ili krivicnog
dela, odnosno koji su nadlezni za odredene radnje povezane sa aktiv-
nostima poslodavca.

Ocigledno je da prekrsaj i krivicno delo predvidaju inkriminisanje slicnog
ponasanja poslodavca. Kada Ce se raditi o prekrsaju a kada o krivicnom delu, u
praksi nije dovoljno jasno definisano a zakoni nisu precizni. Javni tuzioci retko
pokrecu krivicne postupke protiv poslodavaca povodom njihovog ponasanja za

vreme Strajka.
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7. OKONCANJE STRAJKA

Strajk se moze okoncati na tri nacina:

Obustava Strajka je situacija kada zaposleni odustanu od §trajka i
svojih zahteva. Do nje dolazi odlukom strajkackog odbora, od-
nosno odlukom sindikalnog organa koji je strajk organizovao ili
vedine zaposlenih ako sindikat nije organizator strajka. Odluka
se saopstava poslodavcu (u pisanoj formi) i proces rada se nakon
toga normalizuje.

Dogovor poslodavca i Strajkackog odbora optimalni je ishod $trajka.
Po praviluy, rezultat pregovora bice takav da Ce se strane koje su
pregovarale zadovoljiti kompromisnim resenjima i delimi¢nim
ustupcima. Oni Ce biti pretoCeni u pisani dokument, dogovor
koji mora imati pisanu ugovornu formu tako da se jasno zna
koja se strana na $ta obavezala. Ovaj dogovor potpisuju ovlasée-
ni predstavnici poslodavca i Strajkackog odbora i on predstavlja
ugovor izmedu dve strane koji one moraju postovati; ukoliko se
postignuti dogovor ne postuje, mogude je traziti sudsku zastitu.
Rezultat strajka moze biti i potpisivanje kolektivnog ugovora ili iz-
mena postojeceg kolektivnog ugovora. Nepridrzavanje poslodavca
odredaba kolektivnog ugovora ponekad je i uzrok $trajka, pa je
ovakav ishod logican. U tom slucaju se dogovor smatra posti-
gnutim, a $trajk uspesno okonéanim, kada kolektivni ugovor ili
aneks kolektivnog ugovora (ako je rezultat pregovora izmena
postojeéeg kolektivnog ugovora) potpisan od strane svih onih
koji su pregovarali, odnosno svih koji su potpisali originalni
tekst kolektivnog ugovora (ako se pregovaralo o izmeni postoje-
¢eg kolektivnog ugovora). Vazno je napomenuti da u ovim slu-
Cajevima sve strane koje pregovaraju moraju imati takozvanu
pregovaracku legitimaciju, odnosno moraju ispunjavati uslove
za ucesée u kolektivnom pregovaranju — na primer, ne moze
ucestvovati sindikat koji nije reprezentativan.
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8. ZAKON O STRAJKU

(Sluzbeni list SR], br. 29/96 i Sluzbeni glasnik RS, br. 101/2005 -
drugi zakon i 103/2012 - odluka Ustavnog suda)

Clan 1.

Strajk je prekid rada koji zaposleni organizuju radi zastite svojih
profesionalnih i ekonomskih interesa po osnovu rada.
Zaposleni slobodno odlu¢uju o svom uceséu u strajku.

Clan 2.

Strajk se moze organizovati u preduzeéu ili drugom pravnom licu,
odnosno u njihovom delu ili kod fizickog lica koje obavlja privrednu
ili drugu delatnost ili uslugu (u daljem tekstu: poslodavac), ili u grani i
delatnosti, ili kao generalni strajk.

Strajk se moze organizovati i kao strajk upozorenja.

Strajk upozorenja moze trajati najduze jedan sat.

Clan 3.

Odluku o stupanju u strajk i strajk upozorenja kod poslodavca donosi
organ sindikata odreden ops$tim aktom sindikata ili veéina zaposlenih.

Odluku o stupanju u $trajk u grani i delatnosti donosi nadlezni organ
sindikata u republici ¢lanici, odnosno Saveznoj Republici Jugoslaviji.

Odluku o stupanju u generalni strajk donosi najvisi organ sindika-
ta u republici ¢lanici, odnosno u Saveznoj Republici Jugoslaviji.

Clan 4.

Odlukom o stupanju u $trajk utvrduju se: zahtevi zaposlenih; vre-
me pocetka Strajka; mesto okupljanja ucesnika u strajku ako se strajk
ispoljava okupljanjem zaposlenih i strajkacki odbor koji zastupa inte-
rese zaposlenih i u njihovo ime vodi strajk.
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Clan 5.

Strajkacki odbor je duzan da $trajk najavi dostavljanjem poslodav-
cu odluke o stupanju u strajk, najdocnije pet dana pre dana odredenog
za pocetak $trajka, odnosno dvadeset Cetiri ¢asa pre pocetka Strajka
upozorenja, ako ovim zakonom nije utvrden drugi rok.

Odluka o stupanju u Strajk zaposlenih u grani ili delatnosti ili u
generalni $trajk dostavlja se nadleznom organu odgovarajuéeg udru-
Zenja poslodavaca, osnivacu i nadleznom drzavnom organu.

Ako se strajk ispoljava okupljanjem zaposlenih, mesto okupljanja
ucesnika u $trajku ne moze biti van poslovnih - radnih prostorija, od-
nosno van kruga poslovnog prostora zaposlenih koji stupaju u strajk.

Clan 6.

Strajkacki odbor i predstavnici organa kojima je $trajk najavljen
duzni su da, od dana najave Strajka i za vreme Strajka, pokusaju da
sporazumno rese nastali spor.

Na poziv strana u sporu, u pregovore 0 Sporazumnom resenju na-
stalog spora mogu se ukljuciti predstavnici sindikata ako sindikat nije
organizator Strajka, odgovarajuéih udruzenja poslodavaca ako $trajk
nije njima najavljen i predstavnici nadleznih drzavnih organa, odno-

sno organa lokalne samouprave.

Clan 7.

Strajkacki odbor i zaposleni koji ucestvuju u $trajku duzni su da
$trajk organizuju i vode na nacin kojim se ne ugrozava bezbednost lica
iimovine i zdravlje ljudi, onemoguéava nanosenje neposredne materi-
jalne Stete i omogudéava nastavak rada po okoncanju strajka.

Strajkacki odbor i zaposleni koji ucestvuju u $trajku ne mogu spre-
Cavati poslodavca da koristi sredstva i raspolaze sredstvima kojima
obavlja delatnost.

Strajkacki odbor i zaposleni koji u¢estvuju u strajku ne smeju spre-
cavati zaposlene koji ne ucestvuju u strajku da rade.
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Clan 8.

Strajk prestaje sporazumom strana u sporu ili odlukom sindikata,
odnosno veéine zaposlenih o prestanku strajka.

Za svaki novi $trajk ucesnici u strajku duzni su da donesu novu
odluku o strajku.

Clan 9.

U delatnosti od javnog interesa ili u delatnosti ¢iji bi prekid rada
zbog prirode posla mogao da ugrozi zivot i zdravlje ljudi ili da nanese
Stetu velikih razmera, pravo na $trajk zaposlenih moze se ostvariti ako
se ispune i posebni uslovi utvrdeni ovim zakonom.

Delatnost od javnog interesa, u smislu ovog zakona, jeste delatnost
koju obavlja poslodavac u oblasti: elektroprivrede, vodoprivrede, sao-
bracaja, informisanja (radio i televizija), PTT usluga, komunalnih de-
latnosti, proizvodnje osnovnih prehrambenih proizvoda, zdravstvene i
veterinarske zastite, prosvete, drustvene brige o deci i socijalne zastite.

Od javnog interesa, u smislu ovog zakona, jesu i delatnosti od po-
sebnog znacaja za odbranu i bezbednost Savezne Republike Jugosla-
vije koje utvrdi nadlezni organ u skladu sa saveznim zakonom, kao
i poslovi neophodni za izvrsavanje medunarodnih obaveza Savezne
Republike Jugoslavije.

Delatnosti ¢iji bi prekid rada po prirodi posla, u smislu ovog zakona,
mogao da ugrozi zivot i zdravlje ljudi ili da nanese stetu velikih razmera

su: hemijska industrija, industrija ¢elika i crna i obojena metalurgija.
Clan 10.

Zaposleni koji obavljaju delatnosti iz ¢lana 9. ovog zakona mogu
poceti strajk ako se obezbedi minimum procesa rada koji obezbeduje
sigurnost ljudi i imovine ili je nezamenljiv uslov Zivota i rada gradana
ili rada drugog preduzeca, odnosno pravnog ili fizickog lica koje obav-

lja privrednu ili drugu delatnost ili uslugu.
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Minimum procesa rada, u smislu stava 1. ovog ¢lana, za javne sluz-
be i javna preduzeca utvrduje osniva¢, a za drugog poslodavca - di-
rektor, pri cemu se polazi od prirode delatnosti, stepena ugrozenosti
Zivota i zdravlja ljudi i drugih okolnosti znacajnih za ostvarivanje po-
treba gradana, preduzeda i drugih subjekata (godisnje doba, turisti¢ka
sezona, skolska godina i dr.).

Pri utvrdivanju minimuma procesa rada u smislu stava 2. ovog
¢lana, osnivac, odnosno direktor obavezan je da uzme u obzir mislje-
nje, primedbe i predloge sindikata.

Nacin obezbedivanja minimuma procesa rada, u smislu st. 1.1 2.
ovog ¢lana, utvrduje se opstim aktom poslodavca, u skladu sa kolek-
tivnim ugovorom.

Zaposlene koji su duzni da rade za vreme $trajka radi obezbediva-
nja minimuma procesa rada u smislu st. 1. do 3. ovog ¢lana, po pribav-
ljenom misljenju strajkackog odbora, direktor odreduje najdocnije pet
dana pre pocetka strajka.

Ako se najdocnije pet dana pre pocetka strajka ne obezbede uslovi
iz st. 1. do 4. ovog ¢lana, nadlezni drzavni organ, odnosno nadlezni
organ lokalne samouprave, do dana odredenog za pocetak strajka,
utvrdic¢e mere i nacin za ispunjenje tih uslova.

Clan 11.

U delatnostima iz ¢lana 9. ovog zakona strajk se najavljuje poslo-
davcu, osnivacu, nadleznom drzavnom organu i nadleznom organu
lokalne samouprave najdocnije deset dana pre pocetka Strajka, do-
stavljanjem odluke o stupanju u $trajk i izjave o nac¢inu obezbedivanja

minimuma procesa rada u skladu sa ¢lanom 10. stav 1. ovog zakona.

Clan 12.

U delatnostima iz ¢lana 9. ovog zakona, $trajkacki odbor, poslo-
davac i predstavnici nadleznog drzavnog organa, odnosno organa lo-
kalne samouprave, pored obaveza iz ¢lana 6. ovog zakona, obavezni su
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da u periodu od najave $trajka do dana odredenog za pocetak strajka
ponude predlog za resavanje spora i da s tim predlogom upoznaju za-
poslene koji su najavili $trajk i javnost.

Clan 13.

Strajkacki odbor duzan je da za vreme $trajka saraduje s poslo-
davcem radi obezbedenja minimuma procesa rada iz ¢lana 10. ovog
zakona.

Zaposleni koji obavljaju poslove iz ¢lana 9. ovog zakona duzni su
da za vreme strajka izvrsavaju naloge poslodavca.

Clan 14.

Organizovanje strajka, odnosno ucesée u strajku pod uslovima
utvrdenim ovim zakonom ne predstavlja povredu radne obaveze, ne
moze biti osnov za pokretanje postupka za utvrdivanje disciplinske
i materijalne odgovornosti zaposlenog i ne moze za posledicu imati
prestanak radnog odnosa zaposlenog.

Zaposleni koji ucestvuje u Strajku ostvaruje osnovna prava iz rad-
nog odnosa, osim prava na zaradu, a prava iz socijalnog osiguranja - u
skladu s propisima o socijalnom osiguranju.

Organizatori $trajka, odnosno ucesnici u strajku koji nije organi-
zovan u skladu sa ovim zakonom neée uzivati zastitu utvrdenu u st. 1.
i2.ovog ¢lana.

Clan 15.

U toku strajka organizovanog pod uslovima utvrdenim ovim za-
konom poslodavac ne moze zaposljavati nova lica koja bi zamenila
ucesnike u $trajku, osim ako su ugrozeni bezbednost lica i imovine u
smislu ¢lana 7. stav 1. ovog zakona, odrzavanje minimuma procesa
rada koji obezbeduje sigurnost imovine i lica, kao i izvrsavanje medu-
narodnih obaveza u smislu ¢l. 9.1 10. ovog zakona.

Poslodavac ne sme da spreci zaposlenog da ucestvuje u strajku niti
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da upotrebljava mere prinude radi okoncanja Strajka, kao ni da po
osnovu neucestvovanja u $trajku predvidi povoljniju zaradu ili druge
povoljnije uslove rada za zaposlene koji ne u¢estvuju u strajku.

Clan 16.

Nadlezni drzavni organ duzan je da preduzme neophodne mere
predvidene zakonom ako oceni da bi povredom odredaba ¢lana 7.
stav 1.1¢L 9.1 10. ovog zakona mogla da nastupi neposredna opasnost
ili izuzetno teske posledice za zivot i zdravlje ljudi ili njihovu bezbed-

nost i bezbednost imovine ili druge neotklonjive $tetne posledice.

Clan 17.

Inspekcijski nadzor nad primenom odredaba ovog zakona vrsi
nadlezni savezni organ.

U vrsenju inspekcijskog nadzora nad primenom ovog zakona do-
nosi se resenje kojim se nalaze otklanjanje utvrdenih povreda ovog
zakona ako $trajk nije organizovan u skladu sa ovim zakonom.

Clan 18.

Profesionalnom pripadniku Vojske Jugoslavije prestaje radni od-
nos kada se utvrdi da je organizovao Strajk ili ucestvovao u strajku.

Clan strajkackog odbora ili uéesnik u §trajku koji $trajk organizuje
i vodi na nacin kojim se ugrozava bezbednost lica i imovine ili zdravlje
ljudi ili koji sprecava zaposlene koji ne ucestvuju u trajku da rade, od-
nosno onemogucava nastavak rada po okoncanju strajka ili sprecava
poslodavca da koristi sredstva i raspolaze sredstvima kojima poslo-
davac obavlja delatnost ¢ini povredu radne duznosti za koju se moze
izreéi mera prestanka radnog odnosa.

Zaposleni u delatnostima iz ¢lana 9. ovog zakona koji odbije da
izvrsi nalog poslodavca izdat radi obezbedivanja minimuma procesa
rada Cini povredu radne duznosti za koju se moze izreéi mera prestan-
ka radnog odnosa.
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Clan 19.

Novcanom kaznom od 800.000 do 1.000.000 dinara kaznie se za
prekrsaj preduzece ili drugo pravno lice:

1) ako ne obezbedi minimum procesa rada utvrden opstim aktom
u skladu sa kolektivnim ugovorom ili ako taj minimum procesa rada
ne propise (¢lan 10. stav 4);

2) ako u toku $trajka organizovanog pod uslovima utvrdenim
ovim zakonom primi nova lica koja bi zamenila ucesnike u strajku,
osim ako ovim zakonom nije druk¢ije predvideno (¢lan 15. stav 1);

3) ako sprecava zaposlene da ulestvuju u Strajku ili upotrebi mere
prinude radi okoncanja Strajka ili ako predvidi povoljniju zaradu ili
druge povoljnije uslove rada za zaposlene koji ne ucestvuju u strajku
(¢lan 15. stav 2).

Za radnje iz stava 1. ovog clana kaznile se za prekrsaj i odgovor-
no lice u preduzedu ili drugom pravnom licu novéanom kaznom od
40.000 do 50.000 dinara.

Fizicko lice koje obavlja privrednu ili drugu delatnost ili uslugu
kazniée se za prekrsaj iz stava 1. ovog ¢lana novéanom kaznom od
400.000 do 500.000 dinara.

Clan 20.

Novcanom kaznom od 40.000 do 50.000 dinara kazniée se za pre-
krsaj:

1) ¢lan $trajkackog odbora i zaposleni koji sprec¢avaju zaposlene
koji ne uéestvuju u $trajku da rade (¢lan 7. stav 3);

2) zaposleni koji za vreme Strajka odbije da saraduje s poslo-
davcem radi obezbedivanja minimuma procesa rada u delatnostima
predvidenim ovim zakonom ili odbije da izvrsava naloge poslodavca

(¢lan 10. stav 1.1 ¢lan 13. stav 2).
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Clan 21.

Kolektivni ugovori i opsti akti uskladiée se sa odredbama ovog za-
kona u roku od sest meseci od dana njegovog stupanja na snagu.

Clan 22.

Danom stupanja na snagu ovog zakona prestaju da vaze Zakon o
strajku (,Sluzbeni list SFRJ, br. 23/91 i ,Sluzbeni list SR]*, br. 42/92
i 37/93) i ¢lan 13. Zakona o izmenama saveznih zakona kojima su
odredene novcane kazne za privredne prestupe i prekrsaje (,Sluzbeni
list SRJ“, br. 24/94 1 41/94).

Clan 23.

Ovaj zakon stupa na snagu osmog dana od dana objavljivanja u
»2Sluzbenom listu SRJ*.
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