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Izvori radnog prava

Pravni prirucnik za sindikalne aktiviste pruza informacije i objasnjenja koji su
korisni za unapredenje znanja i sposobnosti Clanova sindikata. Cilj projekta
Sindikalna Skola: “U znanju je snaga’, u okviru kog je kreiran ovaj prirucnik, jeste
stvaranje snazanog sindikalnog pokreta sa obrazovanim sindikalnim liderima i
Clanstvom, koji su u stanju da aktivno ucestvuju u stvaranju boljih radnih prava,
Sprecavanju  diskriminacije i unapredenju jednakosti. Dugorocni cilj je
uspostavljanje kvalitetnog i kontinuiranog sistema obrazovanja sindikalnih
aktivista radi jacanja sindikalnog pokreta i ostvarivanja boljih uslova rada..

Priru¢nik je napisan zahvaljujuci podrsci Medunarodnog centra Olof Palme
(Olof Palme International Center), krovne organizacie Svedskog radnickog
pokreta, koji u duhu demokratije, zastite ljudskih prava i solidarnosti podrzava
radnicki pokret Sirom sveta.

Strucni tekst sadrzan u Priru¢niku odnosi se na propise koji vaze na dan
objavijivanja Prirucnika. Svi izneti stavovi su strucni stavovi, odnosno shvatanja
autora teksta, koja se baziraju na tumacenju pozitivnopravnih normi i ne
predstavijaju obavezujuce instrukcije.
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Izvori radnog prava

| [ZVORI RADNOG PRAVA

Pravila radnog prava nalaze se u Ustavu Republike Srbije, opSteprihvacenim pravilima
medunarodnog prava i potvrdenim medunarodnim ugovorima, velikom broju zakona,
podzakonskim opstim aktima i u razliCitim pojedinaénim aktima (ugovor o radu, drugi ugovori,
reSenja). Ovi pravni akti razlikuju se po raznim osnovima (po donosiocu, subjektima na koje se
primenjuju, opStosti i td.), ali je najvaznije njihovo prepoznavanje po pravnoj snazi.
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Podzakonski opsti akti

* jzvori radnog prava prema pravnoj snazi



Pravni priru¢nik za sindikalne aktiviste

1. USTAV

Ustav Republike Srbije ("SI. glasnik RS", br. 98/2006) najviSi je pravni akt u Republici Srhiji.
On postavlja pravne osnove i okvire za uredenje svih odnosa u drzavi, ukljucujuéi i
radnopravne odnose, a svi ostali pravni akti, opSti i pojedinaéni, moraju biti u skladu sa
Ustavom.

Ustav garantuje pravo na rad i slobodan izbor rada, dostupnost svih radnih mesta pod
jednakim uslovima, pravo na poStovanje dostojanstva liénosti radnika na radu, na bezbedne i
zdrave uslove rada i zaStitu na radu, ograni¢eno radno vreme, dnevni i nedeljni odmor, pla¢en
godisnji odmor, praviénu naknadu za rad, pravo na pravnu zastitu u slu¢aju prestanka radnog
odnosa, pravo na Strajk, pravo na socijalnu zastitu, slobodu okupljanja, slobodu udruZivanja i
druga prava i slobode koja su od znacaja za oblast rada.

Ustav uglavnom sadrZi nacela i opSte norme ¢ija direktna primena nije moguéa, a rede norme
koje se mogu neposredno primenjivati. Zbog toga se ustavne odredbe najceSée koriste kao
temelj i okvir nekog prava iz oblasti rada, koje je detaljno i konkretno uredeno zakonima i
drugim pravnim aktima.

2. OPSTEPRIHVACENA PRAVILA MEDUNARODNOG
PRAVA | POTVRDENI MEDUNARODNI UGOVORI

OpSteprihvaéena pravila medunarodnog prava i potvrdeni medunarodni ugovori su
medunarodne konvencije, deklaracije, povelie, ugovori, direktive, sporazumi, preporuke i sl.,
dvostrani ili viSestrani, koje je prihvatila, odnosno zakljuéila i potvrdila (ratifikovala) nasa
drzava. Ratifikacija medunarodnih ugovora vrSi se u formi zakona (rede u formi uredbe) i oni
tako postaju deo domaceg pravnog poretka.

Potvrdeni medunarodni ugovori ne smeju biti u suprotnosti sa Ustavom, a zakoni i
drugi opsti akti doneti u Republici Srbiji ne smeju biti u suprotnosti sa potvrdenim
medunarodnim ugovorima i opsteprihva¢enim pravilima medunarodnog prava.

Za radnopravne odnose u Srbiji najvazniji su akti Organizacije Ujedinjenih Nacija (OpSta
deklaracija Ujedinjenih Nacija o ljudskim pravima, Medunarodni pakt o ekonomskim, socijalnim i
kulturnim pravima i dr.), Saveta Evrope (Evropska konvencija o lfjudskim pravima, Revidirana
Evropska socijalna povelja i dr.) i Medunarodne organizacije rada (konvencije i preporuke).

2.1 MEDUNARODNA ORGANIZACIJA RADA (MOR)

Medunarodna organizacija rada je specijalizovana agencija Organizacije Ujedinjenih
Nacija Ciji je cilj promocija socijaine pravde i ljudskih, odnosno radnih i socijalnih prava na
svetskom nivou. Osnovana je 1919. godine i jedina je preostala medunarodna organizacija
Versajskog ugovora, koju je 1946. godine pruzeo sistem UN.

Ova organizacija je formirana na tripartitnoj osnovi — organe MOR-a €ine predstavnici
vlada, radnickih i poslodavackih organizacija iz drzava €lanica i sve odluke donose se na taj
nacin.

MOR formuliSe medunarodne standarde rada u formi konvencija ili preporuka, postavljajuci
minimum standarda u vezi sa osnovnim radnim pravima poput slobode udruZivanja, prava
organizovanja, kolektivnog pregovaranja, ukidanja prinudnog rada, jednakosti u pruzanju jednakih
Sansi i tretmana, kao i drugih standarda koji reguliSu uslove koji se odnose na éitav spektar
pitanja iz radnog prava.
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U Srhiji je na snazi viSe od 70 konvencija i preko 20 preporuka MOR-a, a medu najvaznije
spadaju: Konvencija MOR-a br.87 o sindikalnim slobodama i zastiti sindikalnih prava, Konvencija
MOR-a br.98 o primeni principa prava organizovanja i kolektivnog pregovaranja, Konvencija
MOR-a br.135 o zastiti i olakSicama koje se pruzaju predstavnisima radnika u preduzecu,
Konvencija MOR-a br.132 o platenom godiSnjem odmoru i dr.

Evropska Unija
Republika Srbija ima status kandidata za ¢lanstvo u Evropskoj Uniji, $to znadi da pravni
akti Evropske Unije joS uvek nisu formalnopravno obavezujuéi za naSu zemlju, ali je Srbija
duZna da u procesu pristupanja svoje zakonodavstvo uskladi sa zakonodavstvom Evropske
Unije.

3. ZAKONI

Svi zakoni doneti u Republici Srbiji moraju biti saglasni sa Ustavom, a ne smeju biti u
suprotnosti sa potvrdenim medunarodnim ugovorima i opsSteprihvaéenim pravilima
medunarodnog prava.

Svi podzakonski opSti akti Republike Srbije, opSti akti organizacija kojima su poverena
javna ovlaséenja, politickih stranaka, sindikata i udruZenja gradana i kolektivni ugovori,
kao i statuti, odluke i svi drugi opSti akti autonomnih pokrajina i jedinica lokalne
samouprave moraju biti saglasni sa zakonom.

Zakoni su najvazniji izvori radnog prava u Srbiji, a medu njima je najznacajniji Zakon o radu,
koji je donet 2005. godine, a poslednje izmene i dopune vr3ene su 2014. godine. Zakon o radu
primarno se primenjuje na radnoporavne odnose u tzv. privatnom sektoru, a njegove odredbe
primenjuju se i na zaposlene u drzavnim organima, pokrajinskim i organima lokalne samouprave i
javnim sluzbama, kao i na zaposlene koji su upuéeni na rad u inostranstvo, ako zakonom nije
drugacije odredeno - supsidijarna primena.

Osim Zakona o radu, koji je opsti i sistemski zakon, postoji veliki broj drugih zakona koji
ureduju oblast rada. To su zakoni koji reguliSu radnopravne odnose u pojedinim oblastima
rada, delatnostima ili u odnosu na odredene kategorije zaposlenih (npr. Zakon o drzavnim
sluzbenicima, Zakon o platama drzavnih sluzbenika i nameStenika, Zakon o osnovama sistema
obrazovanja i vaspitanja i dr.), kao i zakoni koji ureduju neko pitanje, temu ili oblast u vezi sa
radom, koji nisu regulisani ili nisu u potpunosti regulisano Zakonom o radu (Zakon o
bezbednosti i zdraviju na radu, Zakon o sprecavanju zlostavijanja na radu, Zakon o Strajku i dr.).

4. PODZAKONSKI OPSTI PRAVNI AKTI

Podzakonski opsti pravni akti su opsti pravni akti nizi od zakona, koje donose razli¢iti subjekti
(drzavni, pokrajinski i organi lokalne samouprave, sindikati, privredna drustva, udruzenja, druga
pravna lica), a Cija svrha je razrada pojedinih zakona, tj. detaljnije i konkretnije uredenje
prava i obaveza predvidenih zakonom. Podzakonski opSti pravni akti moraju biti saglasni
zakonu.

Za oblast radnog prava najvazniji su:

e podzakonski opsti pravni akti republi¢kih, pokrajinskih i organa lokalne samouprave
(uredbe, pravilnici, statuti, odluke i dr.)
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o kolektivni ugovori
opsti pravni akti poslodavca (statut, osnivacki akt, pravilnici, kodeksi i dr.)
opsti pravni akti sindikata (statut, pravila o radu, pravilnik o materijaino—finansijskom
poslovanju i dr.)

5. UGOVOR O RADU
| DRUGI POJEDINACNI PRAVNI AKTI

Pojedinacni pravni akti su ugovor o radu, drugi ugovori, reSenje 0 zasnivanju radnog
odnosa i druga reSenja i odluke kojima se ureduju prava, obaveze i odgovornosti iz oblasti rada
na individualnom, pojedinaénom planu - u odnosu na pojedinca.

Obaveza objavljivanja opstih pravnih akata

Ustav, zakoni i podzakonski opSti pravni akti su opSti pravni akti jer sadrze opSte
pravne norme — norme koje se odnose na neodreden broj istih ili istovrsnih slucajeva,
odnosno na neodreden broj lica koja se nalaze u istoj situaciji ili mogu doci u istu situaciju.

Svaki opsti pravni akt mora se objaviti najmanje 8 dana pre nego Sto bi trebalo da
stupi na snagu, tj. stupa na snagu najranije osmog dana od dana objavljivanja. Opsti
pravni akt moZe stupiti na snagu i ranije, ali samo ako za to postoje naro¢ito opravdani
razlozi utvrdeni prilikom njegovog dono$enja. Razlozi se moraju navesti u samom pravnom
aktu.

Opsti pravni akti se objavljuju:

o republicki, pokrajinski i opsti akti lokalne samouprave - u njihovim sluzbenim

glasilima
opsti i poseban kolektivni ugovor - u ,Sluzbenom glasniku RS*
ostali kolektivni ugovori - na nacin koji je odreden u tim ugovorima
opsti akti poslodavca - na njegovoj oglasnoj tabli ili na zvaniénom sajtu
opsti akti sindikata - na oglasnoj tabli sindikata ili na zvani¢nom sajtu.
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6. ODNOS ZAKONA, KOLEKTIVNIH UGOVORA
| UGOVORA O RADU

Zakon o radu posvecuje posebnu paznju odnosu zakona, kolektivnih ugovora i ugovora o
radu i utvrduje jasna hijerarhijska pravila izmedu ovih izvora radnopravnih normi.

Opéti i poseban kolektivni ugovor moraju biti u saglasnosti sa zakonom, a kolektivni
ugovor kod poslodavca ili pravilnik o radu (ako nema kolektivnog ugovora) i ugovor o radu
moraju biti u saglasnosti sa zakonom, odnosno sa opstim i posebnim kolektivnim ugovorom
koji obavezuju konkretnog poslodavca.

* hijerarhijski odnos zakona, kolektivnih ugovora i ugovora o radu
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Zakon postavlja granice i garantuje minimum prava i zastite za zaposlene. Sto je pravni akt
nizi i konkretniji u odnosu na zakon, to bi trebalo da je povoljniji za zaposlene.

Pravnim aktom niZe pravne snage mogu se utvrditi veéa prava i povoljniji uslovi rada za
zaposlene od prava i uslova koji su utvrdeni pravnim aktom viSe pravne snage, a ne mogu se
utvrditi manja prava i nepovoljniji uslovi rada u odnosu na visi pravni akt.

Kolektivnim ugovorom/pravilnikom o radu i ugovorom o radu mogu se utvrditi i druga prava
za zaposlene koja nisu utvrdena zakonom, osim ako zakon ne kaze drugadije.

Ako kolektivni ugovor/pravilnik o radu sadrzi manja prava ili nepovoljniie uslove rada za
zaposlene od uslova utvrdenih zakonom, primenjuju se odredbe zakona.

ZAKON

OPSTIK.U

* povoljnosti koje zaposleni moze dobiti pojedinim pravnim aktima

NiStave su odredbe ugovora o radu:
e  kojima su utvrdeni nepovoljniji uslovi rada od uslova utvrdenih zakonom i kolektivnim
ugovorom kod poslodavca/pravilnikom o radu ili
e se zasnivaju na netaénom obaveStenju od strane poslodavca o pojedinim pravima,
obavezama i odgovornostima zaposlenog.
NiStavost ovih odredaba utvrduje se pred nadleznim sudom, a pravo da se zahteva niStavost ne
zastareva.
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II' 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 i 75/2014), koji je donet 2005. godine, a poslednje izmene i
dopune vrSene su 2014. godine.

Zakon o radu je opSti zakon, Sto znaci da se primenjuje na sve zaposlene na teritoriji RS
(domace i strane drzavijane i lica bez drzavljanstva), na zaposlene koje je poslodavac iz Srbije
uputio na rad u inostranstvo, kao i na sve oblasti rada, osim ako zakonom nije drukdije
predvideno.

Zakon o radu je sistemski zakon, Sto znai da su najznaajniji radnopravni instituti
obuhvacéeni ovim zakonom, odnosno njime su uredena najvaznija prava, obaveze i odgovornosti
iz oblasti rada.

Postoje izuzeci u odnosu na pravilo da je Zakon o radu opsti i sistemski zakon.

U odnosu na pojedine oblasti rada, delatnosti ili kategorije zaposlenih Zakon o radu nije
primaran, veé supsidijaran izvor prava. U tim sluajevima postoji poseban zakon (ili viSe njih)
koji je specijalan u odnosu na Zakon o radu, 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 samo drugaCije u odnosu na Zakon o radu. Kad je neko pitanje
uredeno posebnim zakonom, primenjuje se taj, poseban zakon, a na sva pitanja koja nisu
uredena specijalnim zakonom, primenjuje se Zakon o radu, kao supsidijaran. Posebnim
zakonima ureduju se radni odnosi u drzavnim organima, organima 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, iako sistemski zakon, ne ureduje sve radnopravne institute. Postoji niz
zakona koji ureduju neko pitanje, temu ili oblast u vezi sa radom, koje nije regulisano Zakonom o
radu (npr. Zakon o spre¢avanju zlostavljanja na radu, Zakon o Strajku, Zakon o bezbednosti i
zdraviju na radu, Zakon o socijalno-ekonomskom savetu, Zakon o penzijskom i invalidskom
osiguranju, Zakon o zdravstvenom osiguranju, Zakon o zapoSljavanju i osiguranju za slucaj
nezaposlenosti, Zakon o zastiti uzbunjivaca, Zakon o volontiranju, Zakon o uredenju sudova,
Zakon o parniénom postupku, Zakon o inspekcijskom nadzoru, Krivicni zakonik i mnogi drugi).

U daljem izlaganju biée prikazani i objadnjeni najvaznija pravila i instituti sadrZani u
Zakonu o radu (dalje: Zakon).
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1. UCESNICI RADNOPRAVNOG ODNOSA
1.1 ZAPOSLENI | RADNO ANGAZOVANO LICE

Zaposleni je fizicko lice koje je u radnom odnosu kod poslodavca, na osnovu zakljuéenog
ugovora o radu.

Radno angazovano lice je lice koje radi kod poslodavca bez zasnivanja radnog odnosa, na
oshovu ugovora o priviemenim i povremenim poslovima, ugovora o delu, ugovora o dopunskom
radu il ugovora o struénom osposobljavanju i usavrSavanju.

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 zakljucilo sa poslodavcem, a ne i prava koja Zakon garantuje
zaposlenim licima.

Radno angazovana lica su uskra¢ena 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, terenskog rada, nema pravo na otpremninu za odlazak u penziju,
na naknadu pogrebnih troSkova, nema pravo na plaéen godisnji odmor, bolovanje, trudnicko
i porodilisko odsustvo, placéeno odsustvo, nema pravo na sindikalno organizovanje i
kolektivno pregovaranje, ne moze da Strajkuje, a svoja prava po osnovu rada ne moze Stititi
pred sudom u radnom sporu, ve¢ u opStoj parnici.

1.2 POSLODAVAC

Poslodavac je domace ili strano, pravno ili fizicko lice, koje zapoSljava, odnosno radno
angaZuje jedno ili vide lica.

O pravima i obavezama radnika najce3c¢e odluCuje direktor, ali taj posao moze biti poveren i
odredenom organu kod poslodavca, odnosno drugom licu odredenom zakonom ili opStim aktom
poslodavca ili licu koje oni ovlaste.

2. ZASNIVANJE RADNOG ODNOSA
2.1 OPSTI USLOVI ZAPOSLENJA

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 sistematizaciji poslova i ugovorom o radu.

Poslodavac ne sme kandidata za posao ispitivati 0 porodiénom, odnosno braénom
statusu ili planiranju porodice niti moZze od njega zahtevati 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 sluc¢ajevima; dokaz o ¢lanstvu
u politickoj partiji i sl.).

Ako je osoba mlada od 18 godina, za zasnivanje radnog odnosa neophodna je pismena
saglasnost roditelja, 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.
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Poslodavac ne sme uslovljavati zasnivanje radnog odnosa potpisivanjem tzv. blanko
otkaza, kao ni testom trudnoée, osim u zakonom propisanim slu¢ajevima.

2.2 UGOVOR O RADU

Radni odnos zasniva se ugovorom o radu, koji zakljuuju zaposleni i poslodavac pre
stupanja zaposlenog na rad, a zaposleni ostvaruje prava i obaveze iz radnog odnosa tek od
dana stupanja na rad.

Ugovor o radu zakljuuje se u pisanom obliku, najmanje u tri primerka, a poslodavac je
duZzan 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 prostoriji, 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 zaklju¢en ugovor o radu ili drugi valjan ugovor, smatra se da
je zasnovao radni odnos na neodredeno vreme danom stupanja na rad. Inpsektor rada ¢e,
ako zatekne zaposlenog na radu bez ugovora (na faktickom radu), naloZiti poslodavcu da sa
zaposlenim zakljuci 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 zakljuenja ugovora o radu, a najkasnije u roku od mesec dana uz izjavu 0
kaSnjenju. Zaposleni moze proveriti valjanost svoje prijave na obavezno socijalno osiguranje uz
pomo¢ elektronskog Citaca i kartice ili liéno u filijali Fonda PIO, uz liénu kartu.

Zakon propisuje obaveznu sadrZinu ugovora o radu:

e naziv i sediste poslodavca
e |i¢no ime zaposlenog, mesto prebivalista, odnosno boravista zaposlenog

e yrsta i stepen struéne spreme, odnosno obrazovanja zaposlenog, koji su uslov za
obavljanje poslova za koje se zakljuCuje ugovor o radu

e naziv i opis poslova koje zaposleni treba da obavlja (mora se podudarati sa pravilnikom
0 organizaciji i sistematizaciji poslova)

e mestorada

e yrstaradnog odnosa (na neodredeno ili odredeno vreme)

trajanje ugovora o radu na odredeno vreme i osnov za zasnivanje radnog odnosa na
odredeno vreme

dan podetka rada
radno vreme (puno, nepuno ili skraceno)
novéani iznos osnovne zarade na dan zaklju¢enja ugovora o radu

elementi za utvrdivanje osnovne zarade, radnog ucinka, naknade zarade, uvecane
zarade i druga primanja zaposlenog (ako nisu utvrdeni drugim aktom)

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

e {rajanje dnevnog i nedeljnog radnog vremena (ako nisu utvrdeni drugim aktom).

Od podataka vezanih za zaradu, ugovor o radu mora sadrzati nov€ani iznos osnovne
zarade na dan zakljuéenja ugovora, a svi drugi elementi zarade, kao i izmene tih elemenata,
ukljuéujuéi 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
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Se u ugovoru o radu samo naznaci akt kojim su ta prava uredena i to samo u momentu
zakljuéenja 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.

U ugovor o radu moZe da se unese klauzula o zabrani konkurencije, kojom se odreduju
poslovi koje zaposleni ne moZze 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
moZe 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. MozZe se ugovoriti da se zabrana primenjuje i po
prestanku radnog odnosa, ali ne duZe od dve godine. U tom slu€aju, poslodavac se mora
obavezati da isplati zaposlenom odredenu novéanu naknadu.

Ugovor o radu ne mora sadrZati aktuelne podatke o najvaznijim pravima iz radnog
odnosa i uslovima rada (primanja zaposlenog, rokovi za isplatu primanja, radno vreme),
ve¢ se ti podaci mogu nalaziti u drugom aktu — zakonu, kolektivnom ugovoru/pravilniku o
radu ili drugom aktu poslodavca. To znaCi da najbitniji elementi iz radnog odnosa ne moraju
biti rezultat pregovora i dogovora ugovornih strana — zaposlenog i poslodavca, ve¢ volje
samo jedne strane — poslodavca.

2.3 PRAVILNIK O ORGANIZACIJI'| SISTEMATIZACIJI POSLOVA

Pravilnik o organizaciji i sistematizaciji poslova je op&ti pravni akt koji mora imati svaki
poslodavac koji zaposljava viSe od 10 zaposlenih.
U pravilniku su navedeni;
e organizacioni delovi poslodavca (sektori, poslovne jedinice, prodajni objekti,
proizvodni pogoni, upravna zgrada i sl.)
e svi poslovi iz delatnosti poslodavca, kao i opis tih poslova (radnje, aktivnosti,
zaduZenja, odgovornosti zaposlenog na konkretnom poslu)
e uslovi za rad na svakom poslu - uslovi koje mora ispunjavati osoba koja radi na
odredenom poslu (subjektivni) i uslovi samog posla (objektivni)
- vrsta i stepen strune spreme
- odredena znanja, vestine, zavrSeni kursevi, poloZeni ispiti, poznavanje stranog jezika i
dr.
- smenski rad, rad no€u, rad na visini, rad na terenu i dr.
e moze se utvrditi broj izvrSilaca na odredenom poslu.

Na osnovu Pravilnika o organizaciji i sistematizaciji poslova proveravamo:

e pravilnost zasnivanja radnog odnosa, jer se nekoliko vaznih elemenata ugovora o radu
prepisuje iz pravilnika

e da li zaposleni radi na odgovaraju¢im poslovima - uporedivanjem ugovora o radu
zaposlenog i pravilnika

e da li zaposleni maloletnik, zaposlena osoba sa invaliditetom i zaposlena trudnica ili
dojilja rade na dozvoljenim poslovima

e pravilnost postupka za odredivanje viSka zaposlenih

e  postovanje principa ,jednaka zarada za rad iste vrednosti“ i dr.

14



Osnovni radnopravni instituti u Zakonu o radu

Na osnovu opisa i uslova posla, koji su sadrzani u pravilniku, odreduje se osnovni
element zarade — koeficijent posla/vrednost radnog ¢asa. Sto je posao zahtevniji, tezi i
odgovorniji, to bi trebalo da je veéi koeficijent posla/vrednost radnog Casa.

2.4 PROBNIRAD

Probni rad je faza u radnom odnosu, koja moZe trajati najduZze 6 meseci, tokom koje
zaposleni i poslodavac proveravaju da li odgovaraju jedan drugom u vezi sa radom. Zaposleni i
poslodavac zakljuéuju ugovor o radu i ugovaraju probni rad za obavljanje jednog ili viSe
povezanih, odnosno srodnih poslova.

Zakon ne daje kriterijume za odredivanje ,povezanih ili srodnih* poslova, pa je to u viasti
poslodavca. Kako hi se izbegle zloupotrebe, bilo bi korisno da se pojam ,,povezani ili srodni
poslovi“ odredi u kolektivhom ugovoru, preciziranjem koji se poslovi kod poslodavca
smatraju povezanim ili srodnim.

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.

Radni odnos na odredeno vreme je radni odnos Cije je trajanje unapred odredeno,
vremenski ograni¢eno. MoZe se zasnovati samo iz Zakonom propisanih, objektivnih razloga,
koji su opravdani rokom, izvr§enjem odredenog posla ili nastupanjem odredenog dogadaja.

Poslodavac moZe zakljuciti 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),
veC samo na neodredeno vreme.

U pet situacija radni odnos na odredeno vreme moZe trajati duZe od 24 meseca:

1. radi zamene privremeno odsutnog zaposlenog — do njegovog povratka

2. zarad na projektu €ije je vreme unapred odredeno — do zavrSetka projekta

3. sastranim drzavljaninom - do isteka roka na koji je izdata dozvola za rad

4. zarad kod novoosnovanog poslodavca (registracija nije stariji od 1 godine) — do 36

meseci

5. sa nezaposlenim kome do ispunjenja jednog od uslova za ostvarivanje 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.

Radni odnos na odredeno vreme prestaje protekom ugovorenog vremena, odnosno
nastupanjem predvidenog uslova. Nema otkazne procedure, ve¢ poslodavac samo donosi
deklarativno reSenje o otkazu.

Ako ugovorom o radu nije odredeno vreme trajanja ugovora, smatra se da je zaklju¢en
ugovor o radu na neodredeno vreme.
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Ako poslodavac sa zaposlenim zaklju¢i ugovor o radu na odredeno vreme suprotno
Zakonu ili ako zaposleni nastavi da radi kod poslodavca najmanje 5 radnih dana po isteku
vremena na koje je ugovor o radu na odredeno vreme zaklju¢en, radni odnos na odredeno
vreme prerasta u radni odnos na neodredeno vreme. Ove Einjenice utvrduju se u
sudskom postupku.

4. ANEKS UGOVORA O RADU

Poslodavac moZe ponuditi zaposlenom izmenu ugovorenih uslova rada (aneks ugovora
0 radu), a narocito:
o radi premeStaja zaposlenog na drugi odgovarajuéi posao kod istog poslodavca
radi premeStaja zaposlenog u drugo mesto rada kod istog poslodavca
radi upucivanja na rad na odgovarajuci posao kod drugog poslodavca
ako je zaposlenom koji je viSak obezbedio neku od mera za zapo$ljavanje
radi promene elemenata za utvrdivanje zarade i drugih primanja 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 sluéaj mora biti predviden kolektivhim ugovorom/pravilnikom o radu i
ugovorom o radu.

Poslodavac je duzan da zaposlenom dostavi predlog aneksa ugovora i pismeno
obaveStenje o razlozima ponudenih izmena, posledicama koje bi zaposleni mogao da trpi ako
ne potpiSe aneks (otkaz ugovora o radu), kao i o roku u kome zaposleni treba da se izjasni o
ponudi (najmanje 8 radnih dana).

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 zaposleni potpiSe aneks ugovora, ima pravo da pred sudom osporava zakonitost
aneksa.

Procedura koja prethodi potpisivanju aneksa ugovora o radu ne mora se primeniti:
e akoizmenu ugovora o radu trazi zaposleni ili
e 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 postaji kolektivni ugovor, prava i obaveze iz radnog odnosa i uslovi
rada bice uredeni kolektivnim ugovorom i ugovorom o radu.

Ako kod poslodavca nije zakljuéen kolektivni ugovor, 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 ugovorom ureduju se ista pitanja (i neka dodatna), ali
je kolektivni ugovor dvostrani akt, koji zajedni¢ki usaglaSavaju i zakljuéuju poslodavac i sindikat.
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lako bi trebalo da je kolektivni ugovor pravilo a pravilnik o radu izuzetak, podaci sa terena
pokazuju potpuno suprotnu sliku. Razlog za takvo stanje nalazi se u ¢injenici da poslodavac
mozZe jednostavno, bez hilo kakvih negativnih posledica, izbeéi zakljuCivanje kolektivnog ugovora.
Zbog toga je potrebno materiju kolektivnog pregovaranja i zakljuGivanja kolektivnog ugovora
urediti na efikasniji, potpuniji i podsticajniji nacin.

U sledeéim situacijama poslodavac moze prava i obaveze iz radnog odnosa urediti
pravilnikom o radu, odnosno ugovorom o radu:

e ako kod poslodavca ne postoji sindikat, odnosno reprezentativni sindikat, odnosno ako
se nereprezentativni sindikati nisu udruzili radi kolektivnog pregovaranja sa
poslodavcem

e ako ni sindikat ni poslodavac ne podnesu inicijativu za podetak Kkolektivnog
pregovaranja

e ako sindikat i poslodavac, nakon otpocinjanja kolektivnog pregovaranja, ne postignu
saglasnost za zakljuCivanje kolektivnog ugovora u roku od 60 dana od pocetka
pregovora

e ako sindikat ne prihvati inicijativu poslodavca za pocetak kolektivnog pregovaranja u
roku od 15 dana od dana dostavljanja poziva za pocetak pregovora.

Pravilnik o radu prestaje da vazi danom stupanja na snagu kolektivnog ugovora kod
poslodavca.
Poslodavac ne moZe doneti pravilnik o radu

e ako nije prihvatio inicijativu sindikata za otpocinjanje pregovora za zaklju€ivanje
kolektivnog ugovora.

Prava, obaveze i odgovornosti iz radnog odnosa mogu se urediti i Ssamo ugovorom o
radu. Ovo je veoma nepovoljno reSenje, jer se uslovi rada ureduju pojedinaénim aktom i sve se
deSava u Cetiri oka — izmedu poslodavca i zaposlenog. Ugovor o radu se ne objavijuje, pa je
oteZana kontrola njegove zakonitosti.

Kolektivni ugovor i pravilnik o radu su opsti pravni akti i oni moraju biti objavljeni
najmanje 8 dana pre stupanja na snagu (na oglasnoj tabli poslodavca, na sajtu poslodavca i
sl.). Trebalo bi da i nakon stupanja na snagu budu lako dostupni subjektima na koje se
odnose, tj. zaposlenima i sindikatu.

6. RADNO VREME

Radno vreme je vremenski period u kome je zaposleni duZan, odnosno raspoloZiv da obavlja
poslove prema nalozima poslodavca, na mestu gde se poslovi obavljaju, u skladu sa zakonom.

6.1 PUNO RADNO VREME

Puno radno vreme je radno vreme koje traje 40 sati nedeljno. Kolektivnim ugovorom ili
pravilnikom o radu moZe se utvrditi da se pod punim radnim vremenom smatra i radno vreme
kracée od 40, ali ne kraée od 36 ¢asova nedeljno. Zaposleni koji radi sa punim radnim
vremenom koje je krace od 40 sati nedeljno ima sva prava iz radnog odnosa kao da radi sa
redovnim punim radnim vremenom.
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6.2 NEPUNO RADNO VREME

Nepuno radno vreme je radno vreme krace od 40 sati nedeljno (teorijski i 1 sat nedeljno).
Zaposleni ima sva prava iz radnog odnosa srazmerno vremenu provedenom na radu, a
poslodavac je duZan da mu obezbedi iste uslove rada kao i zaposlenom sa punim radnim
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.).

U ugovoru o radu mora se navesti da li je zaposleni zasnovao radni odnos sa punim,
nepunim ili skraéenim radnim vremenom. Ovaj elemenat moZe se menjati aneksom
ugovora o radu. Ako zaposleni radi sa punim radnim vremenom, a poslodavac mu putem
aneksa ponudi prelazak na nepuno radno vreme (i obrnuto), zaposleni mora prihvatiti takvu
ponudu, jer odbijanje potpisivanja aneksa predstavlja otkazni razlog.

Kolektivnim 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.

6.3 SKRACENO RADNO VREME

Skraceno radno vreme moZe imati zaposleni koji radi na naro€ito teSkim, napornim i
poslovima koji su Stetni po zdravlje (poslovi sa povecanim rizikom). Ako se Stetno dejstvo
takvih poslova na zdravlje zaposlenog ne moze ukloniti niti svesti na bezbednu meru putem
preduzetih mera zatite na radu, neophodno je da se zaposlenom skrati radno vreme na tim
poslovima i to najviSe 10 sati nedeljno.

Potreba za skracenjem radnog vremena utvrduje se na osnovu struéne analize, aktom o
proceni rizika, a zaposleni na poslovima sa skraéenim radnim vremenom ima sva prava iz
radnog odnosa kao da radi sa punim radnim vremenom.

Na poslovima sa skracenim radnim vremenom zabranjeni su prekovremeni rad i
preraspodela radnog vremena.

Zaposleni moraju biti psihofizi¢ki i zdravstveno sposobni za rad na poslovima sa
povecéanim rizikom, zbog Cega se podvrgavaju prethodnim i periodiénim zdravstvenim
pregledima o tro8ku poslodavca. Ako zaposleni odbije da se podvrgne pregledu, moZe dobiti
otkaz.

6.4 RASPORED | PROMENA RASPOREDA RADNOG VREMENA

Uobicajeno trajanje radne nedelje je 5 radnih dana, a uobi¢ajeno trajanje radnog dana je 8
sati. Ako se rad obavlja u smenama ili noc¢u ili kad priroda posla i organizacija rada to zahteva,
poslodavac moze radnu nedelju i raspored radnog vremena organizovati i na druga€iji nacin
(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 moZze raditi duze
od 12 sati dnevno, ukljuéujuéi i prekovremeni rad.

Poslodavac je duzan da obavesti zaposlene o rasporedu i promeni rasporeda radnog
vremena najmanje 5 dana unapred, a u slu¢aju nepredvidenih okolnosti, najkasnije 48 ¢asova
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 slu€aju preraspodele radnog
vremena, ali ne i u sluéaju prekovremenog rada.
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Klizno radno vreme
Uobicajeno je da su pocetak i zavrSetak radnog vremena fiksirani u vremenu, tj. da radni
dan zapo€inje i da se zavrS8ava u taéno odredeno vreme (npr. radno vreme od 8,00 do
15,00). Zakon, medutim, dozvoljava da se poCetak i zavr3etak radnog vremena mogu utvrditi
i u odredenom intervalu — npr. podetak radnog vremena od 7,00 do 8,00, a zavrSetak od
15,00 do 16,00 ¢asova.

6.5 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 sluéaju:
o viSesile
e iznenadnog povecanja obima poslaiili
e kad je neophodno da se posao koji nije planiran zavrSi u odredenom roku.
Prekovremeni rad ne moze biti duzi od 8 sati nedeljno.
Zaposleni ima pravo na uveéanu zaradu za prekovremeni rad najmanje 26% od osnovice.
Zaposleni ne moze raditi prekovremeno ako bi, po nalazu nadleznog zdravstvenog organa,
takav rad mogao da pogorsa njegovo zdravstveno stanje.

Dnevno trajanje prekovremenog rada nije ograniCeno, ali je ograni¢eno dnevno radno
vreme. Zaposleni ne moze raditi duze od 12 sati dnevno, ukljucujuci i prekovremeni rad.
Ovakva formulacija omogucava poslodavcu iskoriSéavanje nedeljnog maksimuma
prekovremenog rada onako kako mu najviSe odgovara - u nekoliko dana ili u samo jednom
danu (npr. 4 dana po 2 sata ili 1 dan 8 sati (subota, nedelja) i dr.).

6.6 PRERASPODELA RADNOG VREMENA

Preraspodela je organizacija radnog vremena u okviru koje zaposleni u jednom periodu
radi duZe, a u drugom kraée od svog ugovorenog radnog vremena, ali tako da njegovo
ukupno radno vreme u periodu od 6 meseci u toku kalendarske godine u proseku ne bude
duZe od ugovorenog radnog vremena.

Poslodavac moZze izvrSiti preraspodelu radnog vremena kad to zahteva priroda delatnosti,
organizacija rada, bolje koris¢enje sredstava rada, racionalnije koriSéenje radnog vremena
ili izvrSenje odredenog posla u utvrdenim rokovima.

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

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

e dnevno radno vreme - do 13 €asova (inace 12)

e dnevni odmor — najmanje 11 ¢asova (inace 12) u okviru 24 sata
e nedeljni odmor — najmanje 24 sata umesto 36 sati (24+12).

Kolektivnim ugovorom moZe se produZiti trajanje preraspodele radnog vremena do 9
meseci i utvrditi da se ne vezuje za kalendarsku godinu.
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6.6.1 PREKOVREMENI RAD U TOKU PRERASPODELE

ProseCno 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 predstavija njegov 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 platanje uveéane zarade zaposlenom, ali izmedu ova dva rezima rada
postoje bitne razlike. Potreba za prekovremenim radom nastaje u sluaju iznenadnih,
neplaniranih, vanrednih okolnosti, koje se nisu mogle predvideti, a radi saniranja posledica
tih okolnosti ili izbegavanja ozbiljnije Stete. Takav rad ne 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 predstavija prilagodavanje radnog vremena prirodi posla,
organizaciji rada i drugim trajnijim zahtevima posla.

6.6.2 ,,MINI PRERASPODELA RADNOG VREMENA*

Radno vreme zaposlenog (puno ili nepuno) ne mora biti jednakog trajanja u svakoj radnoj
nedelji, ve¢ se moZe utvrditi kao proseéno nedeljno radno vreme na meseénom nivou. Pri
tome, zaposleni moze raditi najduze 12 sati dnevno, odnosno 48 sati nedeljno, ukljucujuéi i
prekovremeni rad.

PRIMER: Ako zaposleni jedne nedelje radi 48 sati, slede¢e 32 sata, zatim 35, pa 45 sati,
njegovo prose¢no nedelino radno vreme na mese¢nom nivou bi¢e 40 sati. U ovom slucaju
nema prekovremenih sati. Ali ako zaposleni prve nedelje radi 48 sati, slede¢e 40 sati, zatim
42 sata, pa 45 sati, njegovo prosecno nedeljno radno vreme na mesecnom nivou biée oko
43-44 sata i u tom slu€aju postoje prekovremeni sati za koje on ima pravo na uveéanu
zaradu.

6.7 NOCNI RAD

Noc¢ni rad se obavlja izmedu 22,00 sata i 06,00 éasova 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 neprekidno samo uz svoju
pisanu saglasnost.

Ako zaposleni radi noéu 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 duZzan da mu obezbedi obavljanje poslova u toku dana.

Pre uvodenja no¢nog rada, poslodavac mora zatraziti misljenje sindikata o merama
bezbednosti na radu zaposlenog koji rad obavlja nocu.
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6.8 RAD U SMENAMA

Rad u smenama je organizacija rada u kojoj se zaposleni na istim poslovima smenjuje po
utvrdenom rasporedu tokom odredenog perioda dana ili nedelja, pri Cemu izmena smena moze
biti kontinuirana ili sa prekidima.

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

Definicija smenskog rada je veoma Siroka i, $to je zanimljivo, Sira od definicije smenskog
radnika. Korist od toga imaju samo 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 poslodavca organizovan rad u smenama ne moraju se sabirati
dnevni i nedeljni odmor zaposlenog i dr.).

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

Rad u turnusu je vrsta smenskog rada:
12 sati rada + 24 sata odmora + 12 sati rada + 48 sati odmora.

6.9 PRIPRAVNOST

Pripravnost je obaveza zaposlenog, Cije 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 ne odreduje koliko pripravnost moZze trajati, visinu naknade za pripravnost niti bilo
koje drugo pitanje u vezi sa ovim institutom, pa je ta pitanja, ukoliko poslodavac Zeli da uvede
pripravnost, potrebno urediti kolektivnim ugovorom/ pravilnikom o radu ili ugovorom o radu.

Buduéi da Zakon ne ograniCava pripravnost ni na jedan nacin, potrebno je kolektivnim
ugovorom odrediti poslove i uslove pod kojima se ona moZe uvesti, maksimalno
dnevno, nedeljno i/ili mese¢no trajanje pripravnosti, praviénu naknadu za zaposlenog
koji je pripravan, kao i kategorije zaposlenih koje su zasticene od pripravnosti (npr.
trudnice, roditelji male dece, osobe sa invaliditetom, osobe koje stanuju na vecoj udaljenosti
od mesta rada i sl.).

/. ODMORI | ODSUSTVA

Zaposlenom se garantuje pravo na odmor u toku dnevnog rada, dnevni odmor, nedeljni
odmor, godiSnji odmor i pravo na placeno odsustvo, dok je pravo zaposlenog na neplaéeno
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 najmanije 6 do 10 sati
- 45 minuta, ako radi viSe od 10 sati.
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Pauza se uraGunava u radno vreme, a ne moze se koristiti na poéetku ili na kraju radnog
vremena.

7.2 DNEVNI ODMOR

Zaposleni ima pravo na dnevni odmor (odmor izmedu dva radna dana) najmanje 12 ¢asova
neprekidno u okviru 24 sata.

U toku preraspodele radnog vremena dnevni odmor je skraen i traje najmanje 11 éasova
neprekidno u okviru 24 sata.

7.3 NEDELjNI ODMOR

Na nedeljni odmor zaposlenog, koji traje najmanje 24 sata neprekidno, dodaje se dnevni
odmor od 12 sati, pa se tako zaposleni odmara najmanje 36 sati neprekidno u toku radne
nedelje.

Ako zaposleni radi u smenama ili u preraspodeli radnog vremena, ne mora doéi do
spajanja njegovog dnevnog i nedeljnog odmora, pa zaposleni ima pravo da se odmara samo
24 sata neprekidno u toku radne nedelje.

Uobi¢ajeno je da se nedeljni odmor koristi nedeljom, ali to moZe biti i neki drugi dan.

Ako je neophodno da zaposleni radi na dan svog nedelinog odmora, poslodavac mu mora
omoguditi koriSéenje nedeljnog odmora u toku naredne nedelje.

7.4 GODISNjl ODMOR

Pravo na godisnji odmor zaposleni stie posle mesec dana neprekidnog rada kod
poslodavca.

Ako zaposleni zapodinje ili zavrSava radni odnos kod odredenog poslodavca u kalendarskoj
godini, ima pravo na 1/12 punog godiSnjeg odmora za svaki mesec dana rada u toj godini
kod tog poslodavca, i to:

e ako je zaposleni zapoceo radni odnos u toku godine, ima pravo da za tu godinu
koristi srazmeran deo godiSnjeg odmora

e ako je zaposlenom prestao radni odnos a nije iskoristio godiSnji odmor za tu
godinu, ne¢e imati pravo da koristi godiSnji odmor, ve¢ je poslodavac duZan da mu
isplati novéanu naknadu srazmerno broju dana neiskori§éenog godiSnjeg odmora
(prosecna zarada zaposlenog u prethodnih 12 meseci).

Minimalno trajanje godiSnjeg odmora je 20 radnih dana, a taj minimum uveéava se po
osnovu struéne spreme, radnog iskustva i doprinosa na radu zaposlenog, uslova rada i
drugih kriterijuma utvrdenih kolektivnim ugovorom/pravilnikom o radu i ugovorom o radu.

O rasporedu kori§éenja godiSnjeg odmora odlu¢uje poslodavac, uz prethodne konsultacije
sa zaposlenim, a o kori§éenju godiSnjeg odmora poslodavac donosi reSenje, koje mora
dostaviti zaposlenom najkasnije 15 dana pre dana odredenog za pocetak godiSnjeg odmora.
lzuzetno, ako se godiSnji odmor koristi na zahtev zaposlenog, reSenje mu se moze dostaviti
neposredno pre pocetka koriséenja odmora. Poslodavac moZe izmeniti vreme kori¢enja
godiSnjeg odmora, ako to zahtevaju potrebe posla, najkasnije 5 radnih dana pre dana
odredenog za pocetak godiSnjeg odmora.

Godisnji odmor moze se koristiti jednokratno ili u dva ili viSe delova. 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.
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Zaposleni ima pravo na naknadu zarade za vreme koriS¢enja godiSnjeg 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 slu¢aju prestanka radnog odnosa.

7.5 PLACENO ODSUSTVO

Zaposleni ima pravo da odsustvuje sa rada uz naknadu zarade, do 5 radnih dana u toku
kalendarske godine, u slu¢aju:
e sklapanja braka
e porodaja supruge i
e teZe bolesti élana uze porodice.
Osim navedenog, zaposlenom se garantuje pravo na plaéeno odsustvo:
e 5radnih dana zbog smrti €lana uZe porodice i
e 2 uzastopna dana za svaki slu¢aj dobrovoljnog davanja krvi, raGunajuéi i dan
davanja krvi.
Kolektivnim ugovorom/pravilnikom o radu i ugovorom o radu mogu se predvideti drugi
(dodatni) slu€ajevi prava na placeno odsustvo, duze trajanje odsustva, kao i Siri krug lica od
onih koje odreduje zakon.

7.6 NEPLACENO ODSUSTVO

Ako zaposleni zahteva, poslodavac mu moZe odobriti odsustvo sa rada bez naknade
zarade. Poslodavac ne mora dozvoliti neplaceno odsustvo zaposlenom, to je stvar njegove
slobodne volie.Tokom neplaéenog odsustva zaposlenom miruju prava i obaveze iz radnog
odnosa.

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, zaposleni ima pravo da se vrati na rad kod poslodavca, a prava i obaveze 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 odsustvuje sa rada zbog:

e odsluZenja vojnog roka

e upucivanja na rad u inostranstvo od strane poslodavca ili u okviru medunarodne
saradnije ili u diplomatska, konzularna ili druga predstavnistva

e privremenog upucivanja na rad kod drugog poslodavca

e imenovanja, odnosno izbora na funkciju u drzavnom organu, sindikatu, politickoj
organizaciji ili drugu javnu funkciju Gije vrSenje zahteva privremeni prestanak rada kod
poslodavca

e izdrzavanja kazne zatvora, odnosno izreCene mere bezbednosti, vaspitne ili zastitne
mere u trajanju duzem od 6 meseci.
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U navedenim slu€ajevima, zaposleni je duzan da se vrati na rad u roku od 15 dana od dana
isteka mirovanja radnog odnosa, u suprotnom moZe dobiti otkaz ugovora o radu.
e  Zaposlenom koji koristi neplaéeno odsustvo miruju prava i obaveze iz radnog
odnosa.
Zaposleni je duzan da se vrati na rad po isteku roka, odnosno na dan odreden u reSenju o
koriSéenju neplaéenog odsustva.
e Jedan od roditelja (hranitel, 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.

PRIVREMENA SPRECENOST ZA RAD (bolovanie)

Zaposleni ima pravo da odsustvuje sa rada ako zbog bolesti ili povrede privremeno ne
moZe da radi.

Zaposleni (ili ¢lan njegove uZe porodice/domacinstva) je duZzan da u roku od 3 dana od
nastupanja privremene spreéenosti za rad dostavi poslodavcu potvrdu lekara o nastupanju
priviemene sprecenosti za rad.

Ako zaposleni Zivi sam, a zbog teSkog zdravstvenog stanja nije u moguénosti 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 zarade, Cija visina se razlikuje s
obzirom nato 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).

8. ZARADA, NAKNADA ZARADE
| DRUGA PRIMANjA ZAPOSLENOG

Zarada je naziv za nov€ano 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 ugovorom 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 zarada ili neki deo zarade, to je
posebno naglaseno.

8.1 ZARADA

8.1.1 OSNOVNA ZARADA

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

Uslovi posla opisani su u pravilniku o organizaciji i sistematizaciji poslova (stru¢na
sprema, radno iskustvo, neko posebno znanje ili vestina, posebna zdravstvena sposobnost
zaposlenog, poslovi se obavijaju pod zemljom ili na visini, zahteva se visok stepen odgovornosti i
dr.), a izrazavaju se preko koeficijenta posla ili vrednosti radnog éasa. Sto je posao zahtevniji,
tezi i vazniji za poslodavca, to je, po pravilu, veci koeficijent posla/vrednost radnog ¢asa.

Vreme provedeno na radu je vreme koje je zaposleni efektivno, stvarno proveo na poslu.

24



Osnovni radnopravni instituti u Zakonu o radu

U ugovoru o radu mora se navesti nov€ani bruto iznos osnovne zarade zaposlenog na
dan zakljuéenja ugovora, ali kasnije izmene osnovne zarade ne moraju biti pracene aneksom
ugovora o radu.

Postoje dva naéina izraunavanja mese€ne osnovne zarade, zavisno od toga da li se
uslovi posla izrazavaju preko koeficijenta ili vrednosti radnog Casa.

1. Koeficijent posla x osnovna zarada za najjednostavniji posao x vreme
provedeno na radu (npr. 2,5 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 dinara x 174 sata i
sl.).

8.1.2 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 odreduje blize kriterijlume za procenu
navedenih elemenata, ve¢ ostavlja da to bude uredeno kolektivnim ugovorom/pravilnikom o radu.
NajcesSce, kriterijume za utvrdivanije radnog uéinka odreduje poslodavac.

Ostvareni radni uéinak utie na visinu zarade zaposlenog u konkretnom mesecu. Ako
zaposleni ostvari standardni radni u€inak, imace pravo na redovnu osnovnu zaradu. Ako ostvari
radni uéinak veéi od standardnog, na osnovnu zaradu zaposlenog dodaje se uve¢anje po
osnovu radnog ucinka, a ako je radni u€inak zaposlenog manji od standardnog, njegova
osnovna zarada bice smanjena u odredenom procentu. Ukoliko Zeli da smanji zaradu zaposlenog
po osnovu radnog ucinka, poslodavac mora doneti reSenje sa obrazloZzenjem razloga za
umanjenje zarade.

Elementi za utvrdivanje osnovne zarade (koeficijent posla/vrednost radnog Casa) i
zarade po osnovu radnog ucinka (kvalitet i obim obavelienog 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 saznamo na koliku zaradu
zaposleni ima pravo nije nam dovoljan ugovor o radu, ve¢ moramo analizirati i kolektivni
ugovor ili pravilnik o radu, Sto znagajno otezava proveru. Zatim, promena elemenata od kojih
zavisi zarada ne mora biti praéena aneksom ugovora o radu, dovoljno je da se promeni opsti
akt u kome se oni nalaze. | konaéno, zarada zaposlenog moze se menjati iskljuéivo voljom
poslodavca, tj. izmenom pravilnika o radu, kad kod poslodavca nije zakljuCen kolektivni
ugovor.

8.1.3 UVECANA ZARADA
Zaposlenom se garantuje pravo na uveéanje zarade po slede¢im osnovima:
e zarad na dan neradnog praznika — najmanje 110% od osnovice
e zarad noéu - najmanje 26% od osnovice
e  zaprekovremeni 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
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Pravo na uvecanu zaradu po osnovu minulog rada zaposleni ima za svaku punu godinu
provedenu u radnom odnosu kod poslednjeg poslodavca. Dakle, raéuna se samo radni
odnos, a ne i vreme koje je radnik radio kod poslodavca po nekom drugom osnovu (npr.
privremeni 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 zapodinjao i prekidao radni odnos, sabiraju se svi
periodi tokom kojih je bio u radnom odnosu kod poslodavca kod koga ostvaruje pravo na
uvecanje zarade po osnovu minulog rada.

Osnovica za uvecanje zarade je osnovna zarada zaposlenog.

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

Kolektivnim ugovorom ili pravilnikom o radu ifili ugovorom o radu mogu se predvideti
veci procenti i drugi osnovi za uvecanje zarade (npr. smenski rad, ukupan radni staz i
dr.).

8.1.4 ZARADA PO OSNOVU DOPRINOSA ZAPOSLENOG

POSLOVNOM USPEHU POSLODAVCA
Ovo je fakultativni deo zarade i moze se isplatiti zaposlenom u vidu nagrade, bonusa i sl.

8.2 MINIMALNA ZARADA

8.2.1 POJAM | UTVRDIVAN;E

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

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

Minimalna zarada izraéunava se tako Sto se minimalna cena rada pomnoZi sa brojem radnih
sati, na Sta se dodaju porez i doprinosi koji se placaju iz zarade (bruto minimalna zarada).

minimalna cena rada x broj radnih sati + porez i doprinosi

Minimalnu cenu rada utvrduje Socijalno-ekonomski savet Republike Srbije (SES), a ako
SES ne postigne sporazum u odredenom roku, minimalnu cenu rada odreduje Vlada Republike
Srbije. Utvrduje se do 15. septembra tekuée, 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. Objavijuje se u
»SluZzbenom glasniku Republike Srbije”.

8.2.2 MINIMALNA ZARADA KOD POSLODAVCA

Poslodavac uvodi minimalnu zaradu jednostranom odlukom, nije potrebno zakljugivanje
aneksa ugovora o radu. Da bi poslodavac mogao uvesti minimalnu zaradu potrebno je da uslovi
i razlozi za njeno uvodenje budu navedeni i opisani u kolektivnom ugovoru/pravilniku o
radu, odnosno ugovoru o radu (npr. pad proizvodnje, smanjen obim poslovanja, povecani
porezi, smanjenje prihoda i dr.).

Zaposleni koji prima minimalnu zaradu ima pravo na uveéanu zaradu, naknadu troSkova i
druga primanja koja se smatraju zaradom. Osnovica je minimalna zarada.
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Ako je poslodavac ispla¢ivao minimalnu zaradu zaposlenima 6 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 u€inak i puno radno vreme efektivno
provedeno na radu. Ako zaposleni ostvari radni u¢inak nizi od standardnog ili ako ne odradi sve
radne sate u mesecu, njegova osnovna zarada bi¢e niza od minimalne.

lako ne postoji izriCita zakonska obaveza, moZe se zaklju€iti da je poslodavac duzan da
obavesti sindikat i 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 znaCaja za poloZaj zaposlenih, odnosno ¢lanova sindikata. U ekonomska i radno-
socijalna pitanja svakako spada uvodenje minimalne zarade.

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.

Jsti rad ili rad iste vrednosti“ je rad za koji se zahteva isti stepen strucne
spreme/obrazovanja, isto znanje i sposobnost, jednaka odgovornost 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 ¢asa).

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 problematiéna
zbog toga $to su pojedini zakonski kriterijumi neprecizni i objektivno neproverljivi.

8.3 NAKNADA ZARADE

U odredenim slu¢ajevima zaposleni ima pravo na novéano primanje iako odsustvuje sa
rada. To je pravo zaposlenog na naknadu zarade.
Zaposleni ima pravo na naknadu zarade ako odsustvuje sa rada:
e zavreme neradnog praznika, godiSnjeg odmora, plaéenog odsustva, vojne vezbe
i odazivanja na poziv drZzavnog organa
e zbog privremene sprecenosti za rad - bolovanje (Poslodavac ima obavezu placanja
naknade zarade zaposlenom koji je na bolovanju do 30 dana, a ako bolovanje traje
duZe, zaposleni ¢e novéanu naknadu dobijati 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,
zaposleni ima pravo na najmanje 65% svoje prose¢ne zarade. Naknada zarade ne
mozZe biti niza od minimalne).
e za vreme prekida, odnosno smanjenja obima rada do kojeg je doSlo bez krivice
zaposlenog, najmanje 65% prose€ne zarade zaposlenog (ne moZe biti niza od
minimalne), najduze 45 radnih dana, a uz saglasnost ministra i duze.
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U navedenim slu€ajevima osnovica za izratunavanje naknade zarade je proseéna zarada
zaposlenog u poslednjih 12 meseci.
e za vreme prekida rada do kojeg je doslo zhog toga Sto nisu obezbedene mere
bezbednosti i zdravlja na radu.

Zakon nije odredio minimalan iznos naknade zarade za ovaj slu¢aj, ve¢ se on utvrduje
kolektivnim ugovorom/pravilnikom o radu i ugovorom o radu.

Kolektivnim ugovorom/pravilnikom o radu i ugovorom o radu mogu se predvideti i drugi
slucajevi i veéi iznosi naknade zarade.

Zaposleni ima pravo na naknadu zarade i u joS nekim slucajevima, koji su objaSnjeni na
posebnim mestima u Priru¢niku.

Izraunavanje naknade zarade
U zaradu na osnovu koje se obracunava prosek za prethodnih 12 meseci ulaze sva
primanja koja se smatraju zaradom:
o isplacena zarada po satu za efektivne sate rada
e deo zarade po osnovu radnog ucinka
e uvecanje zarada po osnhovu rada na dan praznika, noénog rada, prekovremenog
rada,"minulog rada" i drugih uveéanja propisanih opstim aktom i ugovorom o radu
druga primanja koja imaju karakter zarade (topli obrok, regres, terenski dodatak,
dodatak za odvojeni Zivot i druga davanja zaposlenima koja imaju karakter
zarade).

Isplacene naknade zarada (za vreme bolovanja, godiSnjeg odmora, placenog odsustva i
dr.) ne ulaze u osnovicu.

Prilikom obracuna prose¢ne zarade po satu u prethodnom periodu, pored zbira primanja
koja imaju karakter zarade a koja su isplacena u tom periodu, neophodno utvrditi ukupno
ostvarene efektivne sate rada (redovne, prekovremene, nocne, sate rada na dan
praznika).

OPSTA PRAVILA U VEZI SA ZARADOM | NAKNADOM ZARADE

Zarada i naknada zarade isplacuju se u novcu, najmanje jednom meseéno do kraja
teku¢eg meseca za prethodni mesec.

Prilikom svake isplate, poslodavac je duZzan da zaposlenom dostavi obraéun zarade i
naknade zarade, u pisanoj ili elektronskoj formi. Dostavljanje obra¢una je obavezno i u sluéaju
da poslodavac nije izvrsio isplatu zarade u zakonskom roku i tad u obraunu mora biti objaSnjeno
zbog Cega isplata nije izvrSena.

Obracun zarade i naknade zarade predstavlja izvrSnu ispravu. To znaci da zaposleni, kome
poslodavac nije isplatio zaradu u propisanom roku, ne mora pokretati parnicni postupak radi
utvrdivanja svog potrazivanja, ve¢ se na osnovu obrauna zarade odmah pokrece izvrSni
postupak i potraZivanje se naplacuje prinudnim putem.

Sva novéana 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 pravnosnazne odluke suda, uz pristanak zaposlenog ili u
slu¢ajevima utvrdenim zakonom, i to samo do odredenog procenta. Na ovaj nacin Stiti se
zarada zaposlenog.
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8.4 NAKNADA TROSKOVA

Zaposleni ima pravo da mu poslodavac nadoknadi odredene troSkove 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.

8.4.1 TROSKOVI DOLASKA NA RAD | ODLASKA SA RADA

Poslodavac je duZan da zaposlenom nadoknadi troSkove dolaska na rad i odlaska sa rada
u visini cene prevozne karte u javnhom saobracaju, 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.

8.4.2 TROSKOVI SLUZBENOG PUTA

Razlikuju se sluzbeni put u zemlji i inostranstvu. Uobi¢ajeno je da poslodavac
nadoknaduje troSkove smeStaja i ishrane na sluzbenom putu, kao i troSkove prevoza.

8.43 TROSKOVI RADA NA TERENU

Poslodavac je duZzan da zaposlenom nadoknadi troSkove smeStaja i ishrane za rad i
boravak na terenu, dok se nadoknada drugih troSkova mora posebno predvideti.

8.4.4 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 na¢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 naéin na koji ée 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 visina ove naknade po radnom danu ne moZe biti niza od iznosa koji je potreban
za kupovinu kifle i jogurta.

8.4.5 REGRES

Regres predstavlja nadoknadu troSkova zaposlenog u vezi sa koriSéenjem godiSnjeg
odmora. Zakon nije odredio minimalan iznos regresa, pa se u praksi pojavijuju razligiti iznosi,
koji se najcesée krecu izmedu minimalne zarade i prose¢ne zarade u Republici Srbiji.

Regres se moZe isplatiti odjednom ili u delovima, a najviSe u 12 mesecnih rata do kraja
kalendarske godine za koju se daje.

8.5 DRUGA PRIMANjA )
KOJA JE POSLODAVAC DUZAN DA ISPLATI ZAPOSLENOM

Poslodavac je duZan da zaposlenom isplati:

e otpremninu pri odlasku u penziju — najmanje dve proseéne zarade u Republici Srhiji

e naknadu pogrebnih usluga u slu¢aju smrti ¢lana uze porodice zaposlenog, a UZoj
porodici u slu¢aju smrti zaposlenog (supruznik i deca)

o naknadu Stete zbog povrede na radu ili profesionalnog oboljenja.
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Poslodavac je duZan da, o svom troSku, osigura zaposlene od povreda na radu,
profesionalnih oboljenja i oboljenja u vezi sa radom, radi obezbedivanja naknade Stete.

8.6 DRUGA PRIMANjA KOJA
POSLODAVAC MOZE ISPLATITI ZAPOSLENOM

Poslodavac moze obezbediti deci zaposlenog poklon za Bozi¢ i Novu godinu, uplaivati
zaposlenom premiju za dobrovoljno dodatno penzijsko osiguranje, kolektivno osiguranje
od posledica nezgoda, kao i za sluéaj teZih bolesti i hirurSkih intervencija, a moze se
ugovoriti obaveza poslodavca da isplati zaposlenom jubilarnu nagradu, solidarnu pomog ili
neko drugo primanje.

Ugovorom o radu ili odlukom poslodavca moze se utvrditi uéeSée zaposlenog u
ostvarenoj dobiti u poslovnoj godini.

9. PROMENA POSLA, MESTA RADA
ILI POSLODAVCA

9.1 PREMESTAJ NA DRUGI POSAQ

Zaposleni moZe biti premeSten na drugi odgovarajuéi posao kod istog poslodavca, zbog
potrebe procesa i organizacije rada. Odgovarajuéim poslom smatra se posao za Eije se
obavljanje zahteva ista vrsta i stepen struéne spreme koji su utvrdeni ugovorom o radu.

Premestaj se vrSi aneksom ugovora o radu.

9.2 PRIVREMENI PREMESTAJ NA DRUGI POSAO

Zaposleni moze biti priviemenom premeSten na druge odgovarajucée poslove kod istog
poslodavca, ako je potrebno da se odredeni posao izvrSi bez odlaganja.

Premestaj se vrSi reSenjem poslodavca (jednostrani pravni akt), a moZze 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.

9.3 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 mesta u kome zaposleni radi do mesta u koje se premeSta manja
od 50km i pod uslovom da je organizovan redovan prevoz koji omogucava blagovremeni
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 navedenih uslova, samo uz
Svoju pisanu saglasnost.

Premestaj se vrSi aneksom ugovora o radu.
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9.4 UPUCIVAN;E NA RAD KOD DRUGOG POSLODAVCA

Zaposleni moZe biti priviemeno upuéen na rad kod drugog poslodavca na odgovarajuci
posao ako je:
e privremeno prestala potreba za njegovim radom kod matiénog poslodavca
e dat u zakup poslovni prostor mati¢nog poslodavca ili
e zakljugen ugovor o poslovnoj saradnji izmedu mati¢nog i drugog poslodavca.
Odgovarajuéim poslom smatra se posao za €ije se obavljanje zahteva ista vrsta i stepen
struéne spreme Kkoji su utvrdeni ugovorom o radu.
Upucivanje moZze trajati najduze godinu dana, a uz pisanu saglasnost zaposlenog i duze.
Zaposleni koji se upuéuje zakljuéuje ugovor o radu na odredeno vreme sa drugim
poslodavcem, dok mu kod mati€énog poslodavca miruju prava i obaveze iz radnog odnosa.
Po isteku roka na koji je upuéen, zaposleni ima pravo da se vrati na rad kod matiénog
poslodavca.

9.5 PROMENA POSLODAVCA

Kad dode do promene poslodavca, u smislu statusne promene (pripajanje, izdvajanje,
podela i spajanje), zaposlenima se garantuju odredena prava.

Poslodavac sledbenik preuzima od poslodavca prethodnika kolektivni ugovor (ako je
zakljuéen) i sve ugovore o radu koji vaze na dan promene poslodavca.

Preuzimanje kolektivnog ugovora znaci da je poslodavac sledbenik duzan da primenjuje
kolektivni ugovor svog prethodnika najmanje godinu dana od dana promene poslodavca,
osim ako pre isteka tog roka istekne vreme vaZenja kolektivnog ugovora ili ako kod poslodavca
sledbenika bude zakljuen nov kolektivni ugovor.

Preuzimanje ugovora o radu od strane poslodavca sledbenika znaci da se zaposlenima,
ako u odredenom roku prihvate prenos ugovora o radu, garantuje o¢uvanje 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
0 datumu promene poslodavca, razlozima za promenu i posledicama koje Ce osetiti zaposleni
zbog promene, kao i 0 merama za njihovo ublazavanije.

10. ZASTITA OSOBA SA INVALIDITETOM
| ZAPOSLENIH SA ZDRAVSTVENIM SMETNjAMA

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

Zaposleni ne moze da radi prekovremeno, ako hi 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 saradnji sa Nacionalnom sluzbom za zapoS3ljavanje i
Republickim fondom za penzijsko i invalidsko osiguranje, dok se invaliditet (stepen telesnog
oSteéenja) utvrduje na osnovu nalaza lekarske komisije Republickog fonda za penzijsko i
invalidsko osiguranije.

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
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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 da obezbedi zaposlenom odgovarajuéi posao, zaposleni se smatra
viskom i u odnosu na njega se primenjuju opSta pravila u vezi sa viSkom zaposlenih (pravo na
otpremninu i dr.).

11. ZASTITA OMLADINE

Ako je osoba mlada od 18 godina, osim ispunjenosti opstih uslova, za zasnivanje radnog
odnosa neophodna je i pismena saglasnost roditelja, 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:

e  koji podrazumevaju naro€ito tezak fiziéki rad, rad pod zemljom, pod vodom ili na velikoj
visini

o koji ukljuCuju izlaganje Stetnom zracenju ili sredstvima koja su otrovna, kancerogena ili
koja prouzrokuju nasledna oboljenja, kao i rizik po zdravlie zbog hladnoce, toplote,
buke ili vibracije

e koji bi mogli Stetno da utiéu na njegovo zdravlje i Zivot, s obzirom na njegove
psihofizitke 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 ¢asova nedeljno i 8 ¢asova
dnevno, a zabranjeni su prekovremeni rad i preraspodela radnog vremena.

Zaposleni mladi od 18 godina ne moze raditi no¢u, 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 zaposlene.
Poslodavac je duzan da obezbedi nadzor nad maloletnim zaposlenim koji radi nocu.

12. ZASTITA RODITELjSTVA

12.1 ODSUSTVO SA RADA
ZBOG TRUDNOCE, PORODAJA | RADI NEGE DETETA

Zaposlena Zena ima pravo na odsustvo sa rada zbog trudnoc€e, porodaja i radi nege deteta
u ukupnom trajanju od 365 dana. Za tre¢e i svako naredno novorodeno dete, kao i u slu¢aju kad
Zena u prvom porodaju rodi troje ili viSe dece ili ako ve¢ ima decu pa rodi dvoje ili viSe dece,
zaposlena Zena ima pravo na odsustvo sa rada od 2 godine.

Odsustvo pocinje da tece, na osnovu nalaza nadleznog zdravstvenog organa, izmedu 45 i
28 dana pre vremena odredenog za porodaj, a zavrSava se kad protekne 365 dana, odnosno
2 godine od poéetka 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 spreena da koristi to pravo (teza
bolest, izdrZzavanje kazne zatvorai sl.).
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Ako se dete rodi mrtvo ili umre, zaposlena Zena ima pravo na porodiljsko odsustvo koje
traje do navr3ena tri meseca od dana porodaja.
Korisnik odsustva (majka ili otac deteta) ima pravo na naknadu zarade za vreme odsustva.

12.2 PRAVA DOJILJE | TRUDNICE NA POSLU

Zena koja se vrati na rad pre isteka godinu dana od rodenja deteta, a dnevno radi 6 ili vise
¢asova, ima pravo na jednu ili viSe pauza u toku radnog dana ili na skraéenje dnevnog
radnog vremena, kako bi mogla da doji svoje dete, u ukupnom trajanju od 90 minuta. Pauza,
odnosno skracenje radnog vremena raCunaju Se u radno vreme, a zaposlena tokom odsustva
ima pravo na naknadu zarade.

Zaposlena trudnica ili dojilja ne moZe raditi na poslovima koji su, po nalazu nadleznog
zdravstvenog organa, Stetni za njeno zdravlje ili zdravlje deteta (podizanje tereta, Stetno
zracenje, ekstremne temperature, vibracije i dr.). Poslodavac je duZan da zaposlenu premesti
na druge odgovarajuée poslove, a ako takvih poslova nema, da je uputi na plaéeno
odsustvo.

Zaposlena trudnica ili dojilja ne moze raditi prekovremeno i noéu ako bi takav rad, prema
nalazu nadleZnog zdravstvenog organa, bio Stetan za njeno zdravlje ili zdravlje deteta.

Poslodavac moZe izvrsiti preraspodelu radnog vremena zaposlenoj trudnici samo uz
njenu pisanu saglasnost.

Zaposlena trudnica ima pravo na plaéeno odsustvo u toku dana radi obavljanja
zdravstvenih pregleda u vezi sa trudno¢om.

12.3 ZASTITA OD OTKAZA

Poslodavac ne moZe otkazati ugovor o radu zaposlenoj za vreme trudnoée, porodiljskog
odsustva i odsustva sa rada radi nege deteta. Zabrana otkaza odnosi se i ha oca deteta, ako
on Koristi odsustvo u skladu sa zakonom. Ukoliko je u pitanju radni odnos na odredeno
vreme, on se produzava do isteka kori§éenja prava zaposlenog na odsustvo.

ReSenje o otkazu je niStavo:

e ako je poslodavac dao otkaz zaposlenoj za vreme trudnoCe, odnosno koriséenja
porodiljskog odsustva i odsustva sa rada radi nege deteta , a znao je za te okolnosti

e ako bi zaposleni, u roku od 30 dana od prestanka radnog odnosa, obavestio
poslodavca o postojanju okolnosti koje zabranjuju otkaz i dostavio odgovarajuce
dokaze.

Od otkaza je na isti nagin zasti¢en i roditelj koji odsustvuje sa rada zbog deteta kome je,
zbog teSkog stepena psihofizicke ometenosti, neophodna posebna nega.

Zastita navedenih lica od otkaza podrazumeva, u prvom redu, zabranu da ih
poslodavac proglasi viskom. Ukoliko bi, na primer, zaposlena trudnica ucinila povredu
radne obaveze ili ako ne bi poStovala radnu disciplinu, poslodavac bi joj mogao dati otkaz
bez obzira na €injenicu trudnoce.

12.4 PRAVA RODITELjA NA POSLU

U sluéaju 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.
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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 saglasnost.

Poslodavac moze izvrSiti preraspodelu radnog vremena zaposlenom roditelju deteta do tri
godine Zivota ili deteta sa teZim stepenom psihofizicke ometenosti, samo uz pisanu
saglasnost zaposlenog.

Zakon predvida posebna prava za zaposlenog roditelja deteta koje ima teZak stepen
psihofizicke ometenosti, za hranitelja, odnosno staratelja deteta na pocetku
hraniteljskog/starateljskog odnosa, kao i za lice koje se stara o osobi ostecenoj
cerebralnom paralizom, deéijom paralizom, plegijom, mi§iénom distrofijom ili drugom
teSkom bolescu

13. PRESTANAK RADNOG ODNOSA

Radni odnos moZe prestati po sili zakona, odnosno nezavisno od volie zaposlenog i
poslodavca, sporazumom izmedu zaposlenog i poslodavca, otkazom od strane zaposlenog i
otkazom od strane poslodavca.

13.1 PRESTANAK RADNOG ODNOSA PO SILI ZAKONA odnosno
NEZAVISNO OD VOLJE ZAPOSLENOG | POSLODAVCA

Kad se desi Zakonom odreden dogadaj, protekne Zakonom odreden rok ili nastupe
Zakonom odredene ¢injenice ili okolnosti, dolazi do prestanka radnog odnosa po sili zakona,
odnosno nezavisno od volje zaposlenog i poslodavca.

Radni odnos prestaje:

1. Kad zaposleni navrsi 65 godina Zivota i najmanje 15 godina staZa osiguranja.
Zaposleni i poslodavac mogu se dogovoriti da se radni odnos produZi i posle ispunjenja
ovih uslova.

2. Istekom roka na koji je zasnovan, ako je u pitanju radni odnos na odredeno
vreme.

3. Smréu zaposlenog.

Prestankom rada poslodavca.

5. Ako je zaposleni izgubio radnu sposobnost — danom dostavljanja pravnosnaznog
reSenja o utvrdivanju gubitka radne sposobnosti.

Gubitak radne sposobnosti zaposlenog, odnosno njegovu preostalu radnu sposobnost

zajednicki utvrduju nadleZni organi Nacionalne sluzbe za zapoSljavanje, SluZbe

medicine rada i Republi¢kog fonda za penzijsko i invalidsko osiguranje.

6. Na zahtev roditelja/stratelja zaposlenog maloletnika.

7. Ako je zaposlenom, na osnovu zakona ili pravnosnazne odluke suda ili drugog
organa, zabranjeno da obavlja odredene poslove, a ne moze mu se obezbediti
obavljanje drugih poslova kod poslodavca — danom dostavljanja pravnosnazne
odluke suda, odnosno organa.

8. Ako zbog izdrZzavanja zatvorske kazne zaposleni mora biti odsutan sa rada duze
od 6 meseci — danom stupanja na izdrZzavanje kazne. Ako zaposleni mora izdrzati
kaznu zatvora do 6 meseci, dolazi do mirovanja radnog odnosa.

9. Ako je zaposlenom izreena mera bezbednosti, vaspitna ili zastitha mera zbog
¢ega mora biti odsutan sa rada duze od 6 meseci — danom pocetka primenjivanja

>
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te mere. Ako zaposleni zbog primene neke od navedenih mera mora biti odsutan sa
rada do 6 meseci, dolazi do mirovanja radnog odnosa.

13.2 SPORAZUMNI PRESTANAK RADNOG ODNOSA

Zaposleni i poslodavac mogu okonéati svoj radni odnos pisanim sporazumom, koji moze biti
zaklju€en na inicijativu jedne ili druge strane.

Ako radni odnos prestane sporazumno, bez obzira ko je inicijator, zaposleni gubi pravo na
nov€éanu naknadu za sluéaj nezaposlenosti i pravo na zdravstveno i penzijsko i invalidsko
osiguranje, koji se ostvaruju preko Nacionalne sluzbe za zaposljavanje. Poslodavac je
duzan da, pre potpisivanja sporazuma, pisanim putem obavesti zaposlenog o navedenim
posledicama.

Sporazum o prestanku radnog odnosa, kao i svaki ugovor, pravno je valjan ako je
zakljuéen na osnovu slobodne volje ugovornih strana. Sporazum bi se mogao poniStavati
samo ako ga je jedna od ugovornih strana zakljuila pod uticajem neke od mana volje (prinuda,
pretnja, prevara ili zabluda). Ako je poslodavac propustio da upozori zaposlenog na posledice
sporazumnog prestanka radnog odnosa, to nece dovesti do poniStaja sporazuma, ali moze biti
osnov zahteva zaposlenog za naknadu Stete.

Pravo na novéanu naknadu za slu¢aj nezaposlenosti (kao i zdravstveno i penzijsko i
invalidsko osiguranje), koja se ostvaruje preko Nacionalne sluzbe za zapoSljavanje, ima
(ne)zaposleni kome je poslodavac dao otkaz zbog toga Sto je viSak ili zato Sto ne ostvaruje
rezultate rada, odnosno nema potrebna znanja i sposobnosti za obavljanje poslova na
kojima radi (neskrivijeni, jednostrani otkaz), zatim zaposleni kome je prestao radni odnos
posle isteka probnog rada ili ugovora o radu na odredeno vreme, kao i radnik kome je
istekao ugovor o priviemenim i povremenim poslovima.

Pravo na nov€anu naknadu imaju i zaposleni kojima je prestao radni odnos zbog
otvaranja ste€aja ili pokretanja likvidacionog postupka poslodavca, kao i oni kojima je
prestao radni odnos u inostranstvu, u skladu sa zakonom.

Da bi nezaposleni stekao pravo na nov€anu naknadu, morao je biti osiguran najmanje
12 meseci neprekidno ili sa prekidima u poslednjih 18 meseci.

13.3 OTKAZ OD STRANE ZAPOSLENOG

Zaposleni ima pravo da jednostrano otkaZe ugovor o radu. Zaposleni je duZan da pisani
otkaz dostavi poslodavcu najmanje 15 dana pre dana odredenog za prestanak radnog
odnosa (otkazni rok). Kolektivnim ugovorom/pravilnikom o radu ili ugovorom o radu moze se
utvrditi i duZi otkazni rok, ali ne duZi od 30 dana.

13.4 OTKAZ OD STRANE POSLODAVCA

Postoje €etiri grupe razloga zbog kojih poslodavac moZze otkazati ugovor o radu
zaposlenom. Prva grupa razloga odnosi se na radnu sposobnost zaposlenog i njegovo
ponasSanije, drugu grupu ¢ine povrede radne obaveze od strane zaposlenog, u treéu grupu spada
neposStovanje radne discipline od strane zaposlenog i ¢etvrta grupa razloga odnosi se na potrebe
poslodavca.
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13.4.1 OTKAZNI RAZLOZI KOJI SE ODNOSE NA RADNU SPOSOBNOST
ZAPOSLENOG | NJEGOVO PONASANJE

e  Ako zaposleni ne ostvaruje rezultate rada ili nema potrebna znanja i sposobnosti
za obavljanje poslova na kojima radi (dalje: neostvarivanje rezultata rada).

e Ako je zaposleni pravnosnazno osuden za krivicno delo na radu ili u vezi sa
radom (merodavna je samo pravnosnazna osudujuca presuda).

e Ako se zaposleni ne vrati na rad kod poslodavca u roku od 15 dana od isteka
mirovanja radnog odnosa (rok od 15 dana za vracanje zaposlenog na rad ne odnosi
se na mirovanje radnog odnosa zbhog neplacenog odsustva, jer je u tom slucaju
zaposleni duzan da se vrati na rad u roku, odnosno na dan koji je odreden reSenjem o
neplacenom odsustvu).

13.4.2 POVREDA RADNE OBAVEZE OD STRANE ZAPOSLENOG

Poslodavac moZe otkazati ugovor o radu zaposlenom koji svojom krivicom u€ini povredu
radne obaveze.

Prema zakonu, zaposleni €ini povredu radne obaveze ako:

e nesavesno ili nemarno izvr8ava radne obaveze
Zloupotrebi poloZaj ili prekoraci ovlaséenja
necelishodno i neodgovorno koristi sredstva rada
ne Kkoristi ili nenamenski koristi obezbedena sredstva ili opremu za zaStitu na
radu.

Poslodavac moZe utvrdivati odgovornost zaposlenog za neku od navedenih povreda radne
obaveze na osnovu samog zakona, nije neophodno da se te povrede prepisuju u opsti akt
poslodavca da bi predstavljale otkazni razlog.

Pored povreda koje su navedene u zakonu, kolektivnim ugovorom/pravilnikom o radu ili
ugovorom o radu mogu biti predvideni i drugi sluéajevi povreda radne obaveze.

Da bi povreda radne obaveze predstavljala otkazni razlog, potrebno je da ju je zaposleni
ucinio svojom krivicom — da nije postupao onako kako je trebalo da postupa. Zakon ne
vrSi stepenovanie krivice, pa je dovoljno da je povreda ucinjena sa obiénom nepaznjom.

13.4.3 NEPOSTOVANjE RADNE DISCIPLINE OD STRANE ZAPOSLENOG
Poslodavac moZe otkazati ugovor o radu zaposlenom koji ne poStuje radnu disciplinu. U
zakonu se navode postupci zaposlenog koji se smatraju nepoStovanjem radne discipline, a
ostavliena je moguénost poslodavcu da svojim aktom predvidi i druga ponaSanja kojima
zaposleni krsi radnu disciplina kod poslodavca, a zbog kojih mu moZe biti otkazan ugovor o radu.
Prema zakonu, zaposleni ne poStuje radnu disciplinu:
e ako neopravdano odbije da obavlja poslove i izvrSava naloge poslodavca u
skladu sa zakonom
e ako ne dostavi potvrdu o privremenoj spre¢enosti za rad u skladu sa zakonom
e ako zloupotrebi pravo na odsustvo sa rada zbog privremene spre¢enosti za rad
Ukoliko sumnja da zaposleni zloupotrebliava pravo na odsustvo sa rada zhog
bolovanja, poslodavac moZe uputiti zaposlenog na odgovarajuée analize u zdravstvenu
ustanovu koju sam odredi i plati, a moZe koristiti i druge nacine radi utvrdivanja spornih
okolnosti. Ako zaposleni odbije zahtev poslodavca da se izvrSi provera, poslodavac mu
moZe otkazati ugovor o radu.
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e ako dode na rad pod dejstvom alkohola ili drugih opojnih sredstava ili ako ta
sredstva konzumira u toku radnog vremena
Da bi utvrdio navedene okolnosti, poslodavac moZe uputiti zaposlenog na analizu u
zdravstvenu ustanovu 0 svom troSku ili proveru moZe izvrSiti na drugi nacin (npr.
kontrola pomocu dregera na ulazu u firmu). Ako zaposleni odbije zahtev poslodavca da
se izvrSi provera, poslodavac mu moze otkazati ugovor o radu.

e ako njegovo ponaSanje predstavlja radnju izvrSenja kriviénog dela uéinjenog na
radu ili u vezi sa radom, nezavisno od toga da li je protiv zaposlenog pokrenut
kriviéni postupak
Samo nadlezni sud u krivicnom postupku na osnovu kriviénog zakona, pravnosnaznom
presudom, moZe utvrditi da li je odredeno lice u€inilo odredeno krivicno delo. Ove
Cinjenice ne moZe procenjivati ni utvrdivati ni jedan drugi subjekt, pa ni poslodavac.
Zbog toga je ovaj otkazni razlog veoma problematican.

e ako je dao netacne podatke koji su bili odluéujuéi za zasnivanje radnog odnosa
(npr. podaci o steCenom obrazovanju, o zdravstvenoj sposobnosti za obavijanje
odredenih poslova, o posedovanju odredene licence i sl.).

e ako zaposleni koji radi na poslovima sa poveéanim rizikom, na kojima se kao
poseban uslov za rad zahteva posebna zdravstvena sposobnost, odbije da bude
podvrgnut oceni zdravstvene sposobnosti

e ako ne postuje radnu disciplinu propisanu aktom poslodavca, odnosno ako je
njegovo ponaSanje takvo da ne moze da nastavi rad kod poslodavca
Poslodavci imaju moguénost da unutraSnjim pravnim aktom urede ponaSanje svojih
zaposlenih na radu (tzv. kodeks ponaSanja). Ukoliko zaposleni ne poStuju pravila
predvidena kodeksom ponaSanja, moZe im biti otkazan utovor o radu. Disciplinovanje
radnika putem kodeksa je, ¢esto, veoma detaljno i rigorozno, a neretko prelazi okvire
poslovnog ponaanja i zadire u privatnu sferu zaposlenih, Sto, svakako, nije intencija
zakonodavca i protiv ¢ega se sindikat mora boriti.

13.4.4 OTKAZNI RAZLOZI KOJI SE ODNOSE NA POTREBE POSLODAVCA
Poslodavac moZze otkazati ugovor o radu zaposlenom:
e Ako usled tehnoloSkih, ekonomskih ili organizacionih promena prestane potreba
za obavljanjem odredenog posla ili dode do smanjenja obima posla.
e Ako odbije zakljuéenje aneksa ugovora o radu.

14. DISCIPLINSKE MERE

Ako zaposleni uéini povredu radne obaveze, ne poStuje radnu disciplinu ili ako ne
ostvaruje rezultate rada, poslodavac mu, umesto otkaza ugovora o radu, moze izreéi neku
od disciplinskih mera koje predvida Zakon. Poslodavac ¢e se odluditi za disciplinsko
kaZnjavanje zaposlenog ukoliko proceni da postoje olakSavajuée okolnosti na strani
zaposlenog, odnosno ako smatra da uéinjena povreda nije takve prirode da zaposlenog
treba kazniti otkazom.

Zakon predvida tri disciplinske mere:

e  Privremeno udaljenje sa rada bez naknade zarade — od jednog do 15 radnih dana.
o Novéana kazna u visini do 20% osnovne zarade zaposlenog — do tri meseca.
IzvrSava se obustavom od zarade na osnovu reSenja poslodavca o izre€enoj meri.
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e Opomena sa najavom otkaza, u kojoj se navodi da ¢e poslodavac otkazati ugovor o
radu zaposlenom bez ponovnog upozorenja, ako ovaj u roku od 6 meseci ucini istu
povredu radne obaveze ili nepoStovanije radne discipline.

Disciplinske mere izriCu se u otkaznom postupku (upozorenje pred otkaz - izjaSnjenje
zaposlenog - reSenje o odredivanju disciplinske mere).

15. UDALJENjE ZAPOSLENOG SA RADA

Zakon predvida moguénost udaljenja zaposlenog sa rada pod odredenim uslovima. Vreme
trajanja udaljenja je razliCito u zavisnosti od razloga, a tokom udaljenja zaposleni ima pravo na
naknadu zarade u visini odredenog dela osnovne zarade. Zaposlenom ¢e pripasti razlika
izmedu naknade zarade koju je primao tokom udaljenja sa rada i pune osnovne zarade, ako se
pokaZze da nije skrivio osnov udaljenja sa rada.

Zaposleni moze biti udaljen sa rada:

e ako je protiv njega zapoceto krivicno gonjenje zbog kriviénog dela u€injenog na radu ili
u vezi sa radom

e ako nepoStovanjem radne discipline ili povredom radne obaveze ugrozava imovinu
vece vrednosti (kolektivnim ugovorom/pravilnikom o radu ili ugovorom o radu utvrduje
se Sta se smatra imovinom vece vrednosti)

e ako je priroda povrede radne obaveze, odnosno nepoStovanja radne discipline ili
ponaSanje zaposlenog takva da ne moZe nastaviti rad kod poslodavca tokom otkaznog
postupka.

U navedenim sluCajevima poslodavac moze udaljiti zaposlenog sa rada, ali ne mora.
Medutim, ako je zaposlenom odreden pritvor, on ¢e obavezno biti udaljen sa rada - od
prvog dana pritvora, dok pritvor traje.

16. OTKAZNI POSTUPAK

Zakon predvida razli€itu otkaznu proceduru, zavisno od razloga zbog kog poslodavac
otkazuje ugovor o radu.

16.1 OTKAZNIPOSTUPAK U SLUCAJU POVREDE RADNO
OBAVEZE ILI NEPOSTOVANjA RADNE DISCIPLINE

Poslodavac pokrece otkazni postupak upuéivanjem pisanog upozorenja zaposlenom, koje
sadrZi osnov za davanje otkaza, €injenice i dokaze koji potvrduju osnov i rok za izjaSnjenje
zaposlenog, koji ne moZe biti kraci od 8 dana od dana dostavljanja upozorenja.

U ostavljenom roku, zaposleni se moze izjasniti o navodima iz upozorenja, moZe izneti
druge €injenice i dokaze, a moZe priloZiti i misljenje sindikata €iji je €lan, koje je poslodavac
duZan da razmotri.

Nakon isteka roka za izjaSnjenje zaposlenog, poslodavac odluéuje da li ¢e mu dati otkaz,
izreéi disciplinsku meru ili neée niSta preduzeti. Ako odlu¢i da zaposlenom otkaze ugovor o
radu ili da mu izrekne disciplinsku meru, poslodavac ¢e doneti reSenje, koje sadrZi obrazloZenje
i pouku o pravnom leku. Zaposlenom prestaje radni odnos danom dostavljanja reSenja,
osim ako zakonom ili reSenjem nije odreden drugi rok.

Ukoliko Zeli reSavanje spora pred arbitrom, zaposleni mora o tome pismeno obavestiti
poslodavca narednog dana od dana prijema reSenja.
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16.2 OTKAZNI POSTUPAK U SLUCAJU DA ZAPOSLENI NE
OSTVARUJE REZULTATE RADA

Poslodavac moZze otkazati ugovor o radu ili izreéi neku od disciplinskih mera zaposlenom
koji ne ostvaruje rezultate rada ili nema potrebna znanja i sposobnosti za obavljanje poslova na
kojima radi.

Pre primene sankcije, poslodavac mora zaposlenog pisanim putem obavestiti o
nedostacima njegovog rada i uputiti ga kako da te nedostatke popravi. Poslodavac je duZan
da zaposlenom odredi primeren rok za unapredenje rada, a ako zaposleni u tom roku ne
pobolj$a svoj rad, poslodavac mu moZe dati otkaz ili izre¢i disciplinsku meru.

Da bi otkaz hio zakonit, neophodno je da poslodavac utvrdi da rezultati rada zaposlenog
izostaju zbog nedovoljnog zalaganja, neznanja, odnosno neukosti zaposlenog, a ne iz
drugih razloga.

Otkaznu proceduru poslodavac obiéno sprovodi preko komisije, koja prati rad zaposlenog,
utvrduje zbog Cega izostaju rezultati rada, daje uputstva zaposlenom kako da pobolj$a svoj rad i,
po isteku primerenog roka, procenjuje da li je doSlo do unapredenja rada zaposlenog. Konaénu
odluku o sankciji prema zaposlenom donosi ovla$éeno lice kod poslodavca, na osnovu
izveStaja komisije.

Zaposleni ima pravo na otkazni rok koji ne moze biti kraéi od 8 niti duzi od 30 dana,
zavisno od staZa osiguranja, a koji se precizira kolektivnim ugovorom/pravilnikom o radu ili
ugovorom o radu.

U pojedinim kompanijama postoji ustaljena praksa praéenja i ocenjivanja rada svih
zaposlenih tokom ¢itave godine (mesecno, tromesecno, dvaput u toku godine i sl.). Ako
neki zaposleni, tokom redovnog ocenjivanja, dva ili viSe puta dobije negativnu ocenu, to ga
automatski dovodi na listu onih kojima preti otkaz. Ukoliko se i prilikom sledeée kontrole
ponovi negativha ocena, zaposleni dobija otkaz. Ocenjivanje je uopSteno i Sablonizirano,
pogodno da ,podrZi* bilo koji interes poslodavca. U reSenju o otkazu navodi se da je
zaposleni otpuSten zbog neostvarivanja rezultata rada, a u stvari je u pitanju viSak
zaposlenih. Na taj nalin se poslodavac reSava viSka zaposlenih, bez obaveze placanja
otpremnine i drugih zakonskih obaveza.

Pravo poslodavca da otkaZe ugovor o radu zastareva u odredenom roku.

Poslodavac moZe otkazati ugovor o radu zaposlenom zbog povrede radne obaveze,
nepoStovanja radne discipline ili zbog neostvarivanja rezultata rada u roku od 6
meseci od dana saznanja za €injenice koje su osnov za davanje otkaza, odnosno u roku
od godinu dana od dana nastupanja tih €injenica.

Zbog pravnosnazne osude zaposlenog za kriviéno delo na radu ili u vezi sa radom,
poslodavac mu moZe dati otkaz do isteka roka zastarelosti krivicnog gonjenja za to
krivi€no delo.

Za ostale otkazne razloge nije predviden poseban rok zastarelosti.
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16.3 OTKAZNI POSTUPAK U SLUCAJU VISKA ZAPOSLENIH

Ako usled tehnoloskih, ekonomskih ili organizacionih promena prestane potreba za
obavljanjem odredenog posla il dode do smanjenja obima posla kod poslodavca, moze se
pojaviti viSak zaposlenih.

Poslodavac ima pravo da zaposlenima koji su viSak otkaZe ugovor o radu, a propisana je
razliita otkazna procedura s obzirom na broj zaposlenih koji su viSak. U Zakonu su
navedeni kriterijumi na osnovu kojih se utvrduje koliki viSak zaposlenih na neodredeno vreme
zahteva primenu posebnih pravila.

Ako je viSak manji broj zaposlenih na neodredeno vreme, poslodavac je duzan da:

e izmeni pravilnik o organizaciji i sistematizaciji poslova
o donese odluku da je odredeni zaposleni viSak

e isplati otpremninu zaposlenom koji je viSak i

e donese reSenje o prestanku radnog odnosa.

Ako je viSak veéi broj zaposlenih na neodredeno vreme (videti ¢.153 ZoR), poslodavac

je duZan da:

e izmeni pravilnik o organizaciji i sistematizaciji poslova

e  preduzme mere za novo zaposljavanje zaposlenih koji su visak, u saradnji sa
reprezentativnim sindikatom i Nacionalnom sluzbom za zapoS$ljavanje

e donese program reSavanja viSka zaposlenih, u saradnji sa reprezentativnim sindikatom
i Nacionalnom sluzbom za zapoS$ljavanje

o isplati otpremninu zaposlenima koji su viSak i

o donese reSenje o prestanku radnog odnosa.

Zakonom je propisana obavezna sadrZina programa reSavanja viska zaposlenih.

Pre nego Sto proglasi zaposlenog viskom, poslodavac je duzan da, ukoliko ima uslova,
primeni mere za novo zaposljavanje zaposlenog (premesStaj na druge poslove, rad kod drugog
poslodavca, prekvalifikacija, dokvalifikacija, nepuno radno vreme ali ne krace od polovine punog
radnog vremena i dr.). Poslodavac ¢e zaposlenom ponuditi aneks ugovora o radu, a ako
zaposleni odbije potpisivanje aneksa, poslodavac mu moZe dati otkaz bez prava na
otpremninu.

Ako poslodavac, u kontekstu reSavanja viSka zaposlenih, premesti zaposlenog na druge
poslove ili ga uputi na rad kod drugog poslodavca, ne obavezuje ga opSte zakonsko
pravilo da to moraju biti odgovarajuci poslovi (koji odgovaraju vrsti i visini strucne
spreme potrebne za obavijanje poslova za koje je zaposleni zakljuéio ugovor o radu), ve¢ to
mogu biti bilo koji drugi poslovi (npr. sa poslova blagajnika na poslove spremacice) .

16.3.1 OTPREMNINA

Poslodavac je duZan da, pre otkaza ugovora o radu, zaposlenom koji je viSak isplati
otpremninu. Visina otpremnine utvrduje se kolektivnim ugovorom/pravilnikom o radu ili
ugovorom o radu, s tim Sto ne moZze biti niza od zbira treéine zarade zaposlenog za svaku
navrSenu godinu rada u radnom odnosu kod poslodavca kod koga ostvaruje pravo na
otpremninu. Osnhovica je proseéna mesec¢na bruto zarada zaposlenog, isplaena za
poslednja tri meseca koji prethode mesecu u kojem se isplaéuje otpremnina.
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Pri utvrdivanju visine otpremnine raéuna se i vreme koje je zaposleni bio u radnom odnosu
kod poslodavca prethodnika (u slucaju statusne promene), kod povezanih lica sa
poslodavcem, kao i kod ranijeg poslodavca (u slucaju promene vlasniStva na kapitalom).

Kolektivnim ugovorom/pravilnikom o radu ili ugovorom o radu moZe se predvideti veéi iznos
otpremnine od iznosa koji propisuje zakon, ali se ne moze produZziti period za koji se
otpremnina isplacuje.

Ako je zaposlenom ve¢ isplacena otpremnina za odredeni period, ne moZe mu se za isti
period ponovo isplatiti otpremnina kod istog ili drugog poslodavca.

16.3.2 ZABRANA NOVOZAPOSLjAVANjA

Ako otkaZze ugovor o radu zaposlenom koji je viSak, poslodavac ne moZe na istim
poslovima zaposiliti drugo lice u roku od 3 meseca od dana prestanka radnog odnosa. Ako
pre isteka navedenog roka nastane potreba za obavljanjem istih poslova, prednost pri
zaposljavanju ima zaposleni kome je prestao radni odnos. Zabrana zapoSljavanja ne odnosi
se na situaciju kad je kao viSak otpuStena osoba sa invaliditetom jer poslodavac nije mogao da
joj obezbedi drugi posao koji odgovara njenoj radnoj sposobnosti.

Ako je smanjen obim odredenog posla na kome radi viSe izvrSilaca, a samo neki su
viSak, poslodavac mora obrazloZiti zbog Cega je viSak ba$ odredeni zaposleni u odnosu na
ostale zaposlene koji rade na istom poslu. Kako bi se izbegla moguénost manipulacije i
obezbedila objektivnost i praviCnost pri odlu¢ivanju, potrebno je u kolektivnom ugovoru
predvideti kriterijume za utvrdivanje viSka zaposlenih.

16.4 OTKAZNI POSTUPAK KOD OSTALIH OTKAZNIH RAZLOGA

U slu€aju ostalih otkaznih razloga (pravnosnazna osuda za krivicno delo na radu ili u vezi sa
radom, nevracanje na rad u zakonskom roku posle mirovanja radnog odnosa, odbijeno
zakljucivanje aneksa ugovora o radu) poslodavac nije duzan da upozorava zaposlenog da su se
stekli uslovi za otkaz, ve¢ samo donosi reSenje o prestanku radnog odnosa zbog nekog od
navedenih razloga.

17. PRAVA ZAPOSLENOG
U VEZI SA PRESTANKOM RADNOG ODNOSA

Poslodavac je duzan da zaposlenom, u sluaju prestanka radnog odnosa, isplati sve
neisplaéene zarade, naknade zarade i druga primanja koja je zaposleni ,zaradio" dok je bio u
radnom odnosu, u roku od 30 dana od dana prestanka radnog odnosa.

Poslodavac je duzan da, na zahtev zaposlenog kome je prestao radni odnos, izda pisanu
potvrdu koja sadrzi datum zasnivanja i prestanka radnog odnosa i vrstu, odnosno opis
poslova na kojima je zaposleni radio. Poslodavac moZe u potvrdi, ako zaposleni to traZi,
oceniti ponaSanje i rad zaposlenog tokom trajanja radnog odnosa.
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18. NEZAKONIT OTKAZ
18.1 INSPEKCIJA

Zaposleni koji smatra da mu je nezakonito prestao radni odnos moZe u roku od 60 dana
od dana kad mu je dostavljeno reSenje o otkazu pokrenuti postupak pred nadleznim
sudom.

U roku od 15 dana od pokretanja postupka pred sudom (podnoSenja tuzbe), zaposleni se
moZe obratiti inspekciji rada sa zahtevom da inspekcija odloZi izvrSenje reSenja o otkazu. Da
bi inspekcija donela takvu odluku, potrebno je da inspektor rada proceni da je reSenjem o otkazu
ocigledno povredeno pravo zaposlenog. Inspekcija rada je duZna da odluéi o zahtevu
zaposlenog (donese reSenje) u roku od 30 dana od dana njegovog podnoSenja.

18.2 ODLUKA SUDA

Ukoliko sud u radnom sporu utvrdi da je poslodavac nezakonito otpustio zaposlenog,
vazno je da li je utvrdena nezakonitost materijalnopravne ili procesnopravne prirode, tj. da li je
nezakonit osnov prestanka radnog odnosa ili je poslodavac napravio greSku samo u pogledu
otkazne procedure.

1) Ako sud utvrdi da je zaposlenom prestao radni odnos bez pravnog osnova, a:

e zaposleni zahteva da se vrati na rad
- sud Ce vratiti zaposlenog na rad
- poslodavac ima obavezu da zaposlenom isplati naknadu Stete u visini izgubliene neto
zarade zaposlenog
- poslodavac ima obavezu da za zaposlenog uplati doprinose za obavezno socijalno
osiguranje za period u kome zaposleni nije radio.

e zaposleni ne zahteva da se vrati na rad
- poslodavac ima obavezu da zaposlenom isplati naknadu Stete u iznosu do 18 bruto
zarada zaposlenog, zavisno od vremena provedenog u radnom odnosu kod
poslodavca, godina Zivota zaposlenog i broja izdrZavanih ¢lanova porodice.

e zaposleni zahteva da se vrati na rad, a poslodavac dokaZe da nastavak radnog
odnosa nije mogué
- sud e odbiti vracanje zaposlenog na rad
- poslodavac ima obavezu da isplati zaposlenom naknadu Stete u dvostrukom iznosu u
odnosu na iznos koji bi bio odreden da zaposleni ne zahteva vra¢anje na rad.

2) Ako sud utvrdi da je postojao pravni osnov za prestanak radnog odnosa, ali da je
povredena otkazna procedura
- zaposleni nema pravo da zahteva vracanje na rad
- poslodavac ima obavezu da isplati zaposlenom naknadu Stete u iznosu do 6 bruto
zarada zaposlenog.

Naknada Stete po svim osnovima umanjuje se za iznos prihoda koji je zaposleni ostvario po
osnhovu rada, po prestanku rada kod poslodavca protiv koga vodi spor.

Ako sud utvrdi nezakonitost otkaza i naloZi vracanje zaposlenog na rad, poslodavac nije
duzan da zaposlenog vrati na isti posao koji je radio pre prestanka radnog odnosa, ve¢
na odgovarajuci posao, tj. posao za koji se zahteva ista vrsta i stepen strune spreme koji su
utvrdeni ugovorom o radu.
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19. OSTVARIVANE | ZASTITA PRAVA ZAPOSLENIH

O svim pravima, obavezama i odgovornostima zaposlenog odlucuje ovlaséeno lice kod
poslodavca pisanim reSenjem.

ReSenje se dostavlja zaposlenom liéno, u prostorijama poslodavca, odnosno na adresu
prebivaliSta ili boraviSta zaposlenog. Ako se nije moglo izvrSiti liéno dostavljanje, poslodavac
saCinjava pismenu beleSku, a reSenje objavljuje na oglasnu tablu i, po isteku 8 dana od dana
objavljivanja, reSenje se smatra dostavljenim. Navedena pravila primenjuju se u odnosu na
sva reSenja koja donosi poslodavac.

Vreme dostavljanja reSenja zaposlenom veoma je hitno zbog toga Sto od tog momenta
nastupaju znaéajne pravne posledice (npr. prestanak radnog odnosa), odnosno poéinju da
teku vazni rokovi (npr. rok za pokretanje sudskog postupka).

Protiv reSenja poslodavca kojim je, po mislienju zaposlenog, povredeno neko njegovo
pravo ili kad je zaposleni saznao za povredu prava, zaposleni moze pokrenuti spor pred
nadleznim sudom. Na osnovu ovlaéenja zaposlenog, spor moze pokrenuti i predstavnik
sindikata €iji je zaposleni ¢lan. Rok za pokretanje spora je 60 dana od dana dostavljanja
reSenja, odnosno od saznanja za povredu prava. Po isteku tog roka, zaposleni viSe ne moZe
zahtevati zaStitu u sudskom postupku.

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

20. RAD VAN RADNOG ODNOSA

Zakon o radu pravi jasnu razliku izmedu radnog odnosa i rada van radnog odnosa (radno
angaZzovanje). Radni odnos se zasniva zakljuéenjem ugovora o radu izmedu zaposlenog i
poslodavca, dok se rad van radnog odnosa uspostavlja izmedu radno angaZovanog lica
(poslenika) i poslodavca, na osnovu nekog drugog ugovora (ugovora 0 priviemenim i
povremenim poslovima, ugovora o delu, ugovora o dopunskom radu ili ugovora o struénom
osposobljavanju i usavrSavanju).

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 zakljuéilo sa poslodavcem, a ne i prava koja Zakon
garantuje zaposlenim licima.

Radno angaZovana lica su uskracena za neka od najvaznijih prava po osnovu rada. Ova lica
nemaju zaradu, veé novéanu naknadu, ne garantuje im se pravo na topli obrok i regres,
naknadu troSkova prevoza, sluzbenog puta, terenskog rada, nemaju pravo na otpremninu
za odlazak u penziju, na naknadu pogrebnih troskova, nemaju pravo na plaéen godisnji
odmor, bolovanje, trudni€ko i porodiljsko odsustvo, placeno odsustvo, nemaju pravo na
sindikalno organizovanje i kolektivno pregovaranje, ne mogu da Strajkuju, a svoja prava
po osnovu rada ne mogu Stititi pred sudom u radnom sporu, veé u opstoj parnici.

20.1 PRIVREMENI | POVREMENI POSLOVI

Privremeni poslovi su poslovi iz delatnosti poslodavca koji nisu trajni i za Cije obavljanje kod
poslodavca ne postoji potreba u toku cele godine, ve¢ se vrSe samo u odredenom periodu,
jednokratno i u kontinuitetu.
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Povremeni poslovi su kratkotrajni, cikli€ni, sezonski ili sliéni poslovi iz delatnosti poslodavca,
koji se javljaju s vremena na vreme u zavisnosti od razli¢itih faktora, u pravilnim ili nepravilnim
vremenskim intervalima.

| jednim i drugim poslovima zajednicko je to Sto se oni kod poslodavca ne obavljaju tokom
cele kalendarske godine, u punom obimu, neprekidno, ve¢ samo priviemeno ili povremeno, pa
poslodavac nema potrebu zasnivanja radnog odnosa sa zaposlenim, ve¢ mu je dovoljno
da privremeno ili povremeno radno angazuje jedno ili viSe lica. Medutim, ovi poslovi bi
trebalo da budu obuhvacéeni pravilnikom o organizaciji i sistematizaciji poslova.

PRIMER

Ako se poslodavac bavi uzgojem grozda i proizvodnjom vina, za poslove orezivanja
vinove loze ili za branje grozda moze angazovati lica po osnovu ugovora o privremenim i
povremenim poslovima.

Ako se kod poslodavca pravi nova baza podataka, pa je potrebno u odredenom roku
preneti veliku koli¢inu podataka, poslodavac moze angaZovati lica po osnovu ugovora o
privremenim i povremenim poslovima.

U Zakonu se priviemenost i povremenost poslova izraZzava kroz maksimalnu duZinu
njihovog trajanja. Ako su poslovi koji se obavljaju kod poslodavca po svojoj prirodi takvi da ne
traju duZe od 120 radnih dana u kalendarskoj godini, poslodavac moZe zakljuciti ugovor o
obavljanju privremenih i povremenih poslova. Dakle, ograni¢enje se odnosi na posao, t].
odredeni posao ne moze trajati duze od 120 radnih dana, a svakog radnog dana moze da ga
obavlja jedno ili vise lica.

Ugovor se zakljuCuje u pisanom obliku, a moze se zakljuciti sa nezaposlenim licem,
zaposlenim koji radi nepuno radno vreme — do punog radnog vremena, korisnikom starosne
penzije i sa €lanom omladinske ili studentske zadruge.

Poslodavac (ili zadruga za lice koje je angazovano preko zadruge) je duzan da za
nezaposleno lice, lice koje radi kod drugog poslodavca sa neupunim radnim vremenom, kao i za
¢lana omladinske ili studentske zadruge koji ima navrSenih 26 godina Zivota ili se ne nalaze na
redovnom Skolovanju uplaéuje sva tri doprinosa za obavezno socijalno osiguranje, dok za
korisnika starosne penzije uplaéuje samo doprinos za PIO. U€enici i studenti mladi od 26 godina
imaju samo zdravstveno osiguranje od povreda na radu i profesionalnih bolesti i osiguranje
za slucaj invalidnosti i telesnog ostecenja koji su posledica povrede na radu ili
profesionalne bolesti.

Radnik koji radi po osnovu ugovora o priviemenim i povremenim poslovima ima samo ona
prava koja su utvrdena tim ugovorom. Obi¢no se ugovara samo pravo na odredenu novéanu
naknadu, dok ostala prava ostaju ,rezervisana“ samo sa zaposlene. Radniku Zakon ne garantuje
pravo na topli obrok i regres, naknadu troSkova prevoza, sluzbenog puta, terenskog rada,
nema pravo na otpremninu za odlazak u penziju, na naknadu pogrebnih troSkova, nema
pravo na plaéen godisnji odmor, bolovanje, trudni¢ko 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 Stititi pred sudom u radnom sporu, veé u
opstoj parnici.

Ipak, u odnosu na radnika koji obavlja priviemene i povremene poslove moraju se primeniti
sve mere bezbednosti i zdravlja na radu, kao i zaStita od zlostavljanja na radu, na isti nacin
kao i za lice u radnom odnosul.
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Jedno lice moze kod istog poslodavca da radi 120 radnih dana u kalendarskoj godini na
istom poslu, a po zavretku tog posla moze zakljuciti nov ugovor o priviemenim i povremenim
poslovima za obavljanje drugih poslova.120 radnih dana je, zapravo, 6 kalendarskih meseci,
$to znadi da lice moze biti radno angaZovano od npr. jula do decembra u jednoj godini, a
potom od januara do juna naredne godine. Kombinacijom navedenih metoda, lice moze raditi
kod istog poslodavca, prakticno, godinama, prelaze¢i sa jednog na drugi privremeni,
odnosno povremeni posao.

U 120 radnih dana ne uradunavaju se radni dani u kojima lice koje obavlja priviemene i
povremene poslove nije radilo zbog bolesti ili druge vrste odsustvovanja sa rada.

20.2 UGOVOR O DELU

Ako je potrebno da se obavi odredeni jednokratni posao koji je van delatnosti poslodavca,
a koji ima za predmet samostalnu izradu ili opravku odredene stvari ili samostalno izvrSenje
odredenog fizickog ili intelektualnog posla, poslodavac ¢e sa izvrSiocem tog posla (poslenik)
zaklju€iti ugovor o delu. Isti ugovor moze se zakljuiti i sa licem koje obavlja umetnicku ili
drugu delatnost u oblasti kulture (mora biti u skladu sa posebnim kolektivnim ugovorom za
samostalne umetnike, ako takav ugovor postoji).To ne mogu biti poslovi koje poslodavac obavlja
ni u okviru pretezne, ni u okviru sporednih delatnosti, tj. to ne mogu biti poslovi za koje kod
poslodavca postoje sistematizovana radna mesta.

Ugovor se moze zakljuditi sa svakim fizickim licem: nezaposlenim, penzionerom, licem koje
obavlja samostalnu delatnost, poljoprivrednikom, studentom, licem koje je zaposleno bilo kod
drugog poslodavca, bilo kod samog narucioca posla.

Ugovor se zakljuCuje u pisanom obliku, a poslodavac se obavezuje da isplati izvrSiocu
ugovorenu novéanu naknadu.

Radnik po ugovoru o delu nema pravo na topli obrok i regres, naknadu troSkova prevoza,
sluzbenog puta, terenskog rada, nema pravo na otpremninu za odlazak u penziju, na
naknadu pogrebnih troSkova, nema pravo na plaéen godiSnji odmor, bolovanje, 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
Stititi pred sudom u radnom sporu, ve¢ u opstoj parnici.

Ipak, u odnosu na radnika iz ugovora o delu moraju se primeniti sve mere bezbednosti i
zdravlja na radu, kao i zaStita od zlostavljanja na radu, na isti nagin kao i za lice u radnom
odnosu.

Da li ¢e se placati samo doprinos za PIO ili i doprinos za zdravstveno osiguranje zavisi od
statusa radnika iz ugovora o delu. Za radnike koji nisu obavezno osigurani po drugom osnovu,
obraCunavaju se doprinosi za penzijsko i invalidsko osiguranje, kao i doprinos za
zdravstveno osiguranje. Za radnike koji su obavezno osigurani po drugom osnovu, obraunava
se i placa samo doprinos za PIO.

Po zavrSetku posla i isplati ugovorene naknade, prestaje pravni odnos izmedu poslodavca
i poslenika.

Ugovor o delu je obligacioni ugovor i zbog toga se u odnosu na njega primenjuju odredbe
Zakona o obligacionim odnosima.
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PRIMER

Ako se poslodavac bavi proizvodnjom hleba i peciva, on ne moze za pravljenje hleba i
peciva angazovati lice na osnovu ugovora o delu, budu¢i da proizvodnja tih proizvoda spada
u njegovu delatnost. Ali, taj isti poslodavac mogao bi angaZovati neko lice na osnovu
ugovora o delu da mu, recimo, izradi inventar za poslovnu prostoriju.

20.3 UGOVOR O DOPUNSKOM RADU

Zaposleni koji radi sa punim radnim vremenom (40 casova nedeljno) kod jednog
poslodavca moZe zakljuciti ugovor o dopunskom radu sa drugim poslodavcem. Dopunski
rad moZe trajati najviSe do jedne tre¢ine punog radnog vremena (nesto vise od 13 sati
nedeljno).

Ugovor o dopunskom radu zakljuuje se u pisanom obliku, a njime se utvrduju pravo na
novéanu naknadu i druga prava i obaveze po osnovu rada.

Prilikom ugovaranja dopunskog rada, zaposleni mora poslodavcu sa kojim zaklju€uje ugovor
o0 dopunskom radu dostaviti dokaz da kod drugog poslodavca radi puno radno vreme, jer je
to uslov za zakljuCenje ugovora.

Ugovor o dopunskom radu ne moZze se zakljuciti sa zaposlenim koji radi sa nepunim radnim
vremenom, sa nezaposlenim ili penzionisanim licem.

Doprinos za penzijsko i invalidsko osiguranje plaéa se na teret primaoca prihoda, a
doprinosi za obavezno zdravstveno osiguranje i osiguranje za sluCaj nezaposlenosti se ne
pla¢aju, buduéi da je zaposleni ve¢ obveznik ovih doprinosa po osnovu zaposlenja.

20.4 UGOVORO STRUCNOM OSPOSOBLjAVANjU
| USAVRSAVAN;U

Ugovor o struénom osposobljavanju moZe se zakljuditi radi obavljanja pripravnickog staza
i s tim u vezi polaganja stru¢nog ispita, kada je to zakonom odnosno pravilnikom predvideno kao
uslov za samostalan rad u struci.

Ugovor o struénom usavrSavanju moze da se zakljudi radi stru¢nog usavrSavanja i sticanja
posebnih znanja i sposobnosti za rad u struci, odnosno obavljanja specijalizacije za vreme
predvideno programom usavrSavanja, odnosno specijalizacije ili posebnim zakonom.

Trajanje ugovora nije propisano Zakonom, ve¢ se utvrduje programom struénog
osposobljavanja/usavrSavanja, ali ako posebnim zakonom nije drukgije propisano, strucno
osposobljavanje/usavrSavanje moglo bi da traje najduze godinu dana (koliko maksimalno moze
trajati pripravnicki staz). Trajanje struénog osposobljavanja/usavrSavanja mora biti vremenski
ograni¢eno, kako ne bi doslo do zloupotrebe zakona.

Ugovor se zakljuCuje u pisanom obliku. Zakonom nije propisana sadrZina ovog ugovora,
ve¢ je to ostavljeno ugovornim stranama. Poslodavac moze licu na struénom
osposobljavanju/usavrSavanju da obezbedi novéanu naknadu, ali ne mora.

Da bi se sprecile zloupotreba, ovaj ugovor treba naro€ito da sadrZi: podatke o ugovornim
stranama, predmet struénog osposobljavanja/usavrSavanja, rok na koji se zakljuCuje ugovor,
prava i obaveze ugovornih strana prema programu struénog osposobljavanja/usavrSavanja,
razloge za otkaz pre isteka ugovora i otkazni rok, a mogu se ugovoriti nov€ana naknada za
vreme stru¢nog osposobljavanja/usavrSavanja i druga prava lica na obuci.

Bilo da je ugovor o struénom osposobljavanju i usavrSavanju zaklju¢en sa ili bez ugovorene
naknade, poslodavac je duzan da uplacuje doprinose za penzijsko i invalidsko osiguranje za
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slu¢aj invalidnosti i telesnog osteéenja po osnovu povrede na radu i profesionalne bolesti
i doprinosa za zdravstveno osiguranje za sluéaj povrede na radu i profesionalne bolesti.

PRIPRAVNICI

Pripravnik je lice koje po prvi put zasniva radni odnos u zanimanju za koje je steklo
odredenu struénu spremu. Vrsta i stepen Skolske spreme odreduju se zakonom ili pravilnikom
0 organizaciji i sistematizaciji poslova. Sustina pripravniStva je u osposobljavanju tek
odskolovanog lica za samostalan rad u struci.

PripravniStvo kao uslov rada moZe biti odredeno zakonom ili pravilnikom o organizaciji i
sistematizaciji poslova.

Status pripravnika moze steci i lice koje je veé bilo pripravnik, pa mu je, pre isteka
pripravnickog staza, pripravni¢ki status prestao. Ponovnim sticanjem istog statusa lice treba
da dovrSi zapoCeti pripravnicki staz. Da bi to bilo dopuSteno, potrebno je da i obnovljeni
pripravnicki staZz bude u istom stepenu strune spreme kao zapoceti. Ovo je izuzetak od pravila
da se pripravnistvo uspostavlja pri prvom zaposlenju u ste¢enoj strucnoj spremi.

Pripravnicki staz ne mozZe biti duzi od jedne godine, ako zakonom nije drukéije odredeno.
Po isteku pripravniékog staZa, prestaje radni odnos pripravnika, ali poslodavac moze sa istim
licem zasnovati redovan radni odnos. Ipak, on nema obavezu da osposobljenog pripravnika primi
u radni odnos.

Pripravnik ostvaruje pravo na zaradu i sva druga prava iz radnog odnosa. Visina zarade
ne moze biti niza od 80% osnovne zarade odredene za poslove za koje se pripravnik
osposobljava. Druga prava se ni po ¢emu ne razlikuju od prava koja ostvaruju ostali zaposleni.
Re¢ je o radnom vremenu, odmorima, odsustvima, zastiti na radu, naknadama zarada, ostalim
primanjima, pravu na naknadu Stete i dr.

Radi obavljanja pripravni¢kog staza moguce je zakljuciti dve vrste ugovora: ugovor o
radu, kojim se zasniva radni odnos radi obavljanja pripravni¢kog staza, sa svim posledicama
koje iz toga proizilaze ili ugovor o struénom osposobljavanju, kojim se ne zasniva radni
odnos.

Pripravnicki staZ po osnovu ugovora o radu i po osnovu ugovora o0 struénom
osposobljavanju mogu se sabirati.
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Il 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 sindikalnih prava ("S. list FNRJ -
Medunarodni ugovori i drugi sporazumi”, br. 8/58), koja je deo naSeg pravnog sistema od 1958.
godine, garantuje da svi radnici, bez ikakvih izuzetaka, imaju pravo bez prethodnog
odobrenja, da obrazuju organizacije po svome izboru, kao i da pristupaju ovim
organizacijama, pod iskljuéivim uslovom da se pridrzavaju njihovih statuta. Prema
Konvenciji, radnika organizacija je svaka organizacija radnika koja ima za cilj unapredenje i
zastitu interesa radnika.

Po Zakonu o radu, sindikat je samostalna, demokratska i nezavisna organizacija
zaposlenih u koju se oni dobrovoljno udruzuju radi zastupanja, predstavljanja,
unapredenja i zaStite svojih profesionalnih, radnih, ekonomskih, socijalnih, kulturnih i
drugih pojedinacnih i kolektivnih interesa. Zakon o radu znacajno suzava pravo sindikalnog
udruZivanja, jer ga dopusta samo licima u radnom odnosu, a ne i drugim radnicima.
Ovakvo reSenje suprotno je odredbama Konvencija MOR-a br.87 o sindikalnim slobodama i
zastiti sindikalnih prava, ¢ime se krsi Ustav Republike Srbije koji propisuje da zakoni ne smeju
biti u suprotnosti sa potvrdenim medunarodnim ugovorima.

Sindikat je vrsta udruZenja u odnosu na koje se primenjuju posebna pravila predvidena, u
prvom redu, medunarodnim ratifikovanim ugovorima i Zakonom o radu. Pitanja koja nisu uredena
tim propisima, reSavaju se u skladu sa Zakonom o udruZenjima ("SI. glasnik RS", br. 51/2009 i
99/2011 - dr. zakoni) i drugim propisima.
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1. SLOBODA SINDIKALNOG ORGANIZOVANjA
1.1 OSNIVAN]E | REGISTRACIJA SINDIKATA

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

Nakon osnivanja, postoji obaveza registracije sindikata u ministarstvu 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 registrovati svi sindikati, od
sindikata kod poslodavca (u privatnom ili javnom preduzeéu, ustanovi, drzavnom ili drugom
organu ili organizaciji), preko sindikata osnovanih za pokrajinu, grad, opstinu ili neki drugi nivo
organizovanja (npr. za viSe opstina, okrug i sl.), pa do republickih sindikata, ukljuCujuéi i sve
saveze sindikata. Upisom u registar, sindikat stie status pravnog lica.

1.2 ZABRANA UPLITANjA JAVNE VLASTI

Javna vlast ne moZe putem propisa ili na drugi naéin ograni€iti 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 udruZenjima, po kojoj udruZenje
mogu osnovati najmanije tri poslovno sposobna fizi€ka ili pravna lica. OpStim aktom sindikata
moze se odrediti i veci broj zaposlenih potrebnih za osnivanje sindikata, a mogu se predvideti i
drugi uslovi i ograni¢enja (npr. sindikat kod poslodavca moZe osnovati najmanje 10 zaposlenih).

Jedino ograniCenje koje javna vlast postavija sindikatu, kao i svakom drugom udruzenju,
odnosi se na zabranu tajnih i paravojnih udruzenja, kao i moguénost Ustavnog suda da
zabrani delovanje sindikata, ako su njegovi cilievi i delovanje usmereni na nasilno ruSenje
ustavnog poretka i naruSavanje teritorijaine celokupnosti Republike Srbije, krSenje zajemcenih
ljudskih ili manjinskih prava ili izazivanje i podsticanje neravnopravnosti, mrznje i netrpeljivosti
zasnovane na rasnoj, nacionalnoj, verskoj ili drugoj pripadnosti ili opredeljenju, kao i polu, rodu,
fiziCkim, psihi¢kim ili drugim karakteristikama i sposobnostima.

Van navedenih ograniCenja, opS&ti akt sindikata je sindikalno ,,Sveto pismo*“ u pogledu
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 zakljuéila 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 priviemenim i povremenim poslovima, ugovora o delu,
ugovora o struénom osposobljavanju i usavrSavanju bez zasnivanja radnog odnosa, ugovora o
volonterskom radu i dr.). Clanovi sindikata ne mogu biti ni studenti, srednjo$kolci, 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.
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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.

Konvencija MOR br.87
o sindikalnim slobodama i zastiti sindikalnih prava
("SI. list FNRJ - Medunarodni ugovori i drugi sporazumi”, br. 8/58)

Radnici, bez ikakvih izuzetaka, imaju pravo bez prethodnog odobrenja, da obrazuju
organizacije po svome izboru, kao i da pristupaju ovim organizacijama, pod iskljuCivim
uslovom da se pridrzavaju njihovih statuta.

Radnicka organizacija je svaka organizacija radnika koja ima za cilj unapredenje i
zastitu interesa radnika.

Radnicke organizacije imaju pravo na:

e donoSenje svojih statuta i administrativnih pravila
e slobodnih izbora svojih predstavnika
e organizovanje svoga upravljanja i delatnosti i

e formulisanje svog programa rada.

Radnicke organizacije:

e ne mogu biti raspustene ili njihove delatnosti obustavljene administrativnim putem

e imaju pravo da ustanovljavaju federacije i konfederacije, kao i da im pristupaju, i

sve organizacije, federacije ili konfederacije imaju pravo da se uélanjuju u
medunarodne organizacije radnika i poslodavaca.

U ispunjenju prava koja su im ovom konvencijom priznata, radnici i njihove organizacije
duZni su da poStuju zakonitost.

Javne vlasti moraju se uzdrzavati svake intervencije koja bi imala za cilj ograniCenje
prava garantovanih konvencijom ili ometanje njihove primene.

Ne moZe se nacionalnim zakonodavstvom nanositi povreda niti se ono moze
primenjivati na nacin na koji bi se mogla naneti povreda garancija predvidenih ovom
konvencijom.

Drzava ¢lanica MOR-a, koja je ratifikovala ovu konvenciju, obavezuje se da preduzme
sve potrebne i pogodne mere da bi radnicima obezbedila slobodno vr8enje sindikalnih
prava.

Sva navedena prava garantovana su i poslodavcima.
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Konvencija MOR br.98
0 primeni principa prava organizovanja i kolektivnih pregovora
("Sl. list FNRJ - Medunarodni ugovori i drugi sporazumi”, br. 11/58)

Radnici moraju biti zasti¢eni od svih diskriminatornih aktivnosti koje su uperene
protiv sindikalne slobode, a naro€ito od dela koja imaju za cilj:

e da zaposlenje radnika uslove njegovim neuclanjivanjem u sindikat ili prestankom
¢lanstva u sindikatu

e otpustanje radnika ili nanoSenje druge Stete radniku zato $to je ¢lan sindikata ili $to
ucestvuje u sindikalnim aktivnostima.

Organizacije radnika i poslodavaca ne smeju se jedni drugima uplitati u formiranje,
funkcionisanje i administraciju.

Zabranjeno je osnivanje organizacije radnika kojom gospodari poslodavac, odnosno
organizacija poslodavaca, kao i finansiranje radnicke organizacije sa namerom da se ona
stavi pod kontrolu poslodavca.

Potrebno je, u okviru nacionalnog zakonodavstva, preduzeti odgovaraju¢e mere kako
bi se podstaklo i unapredilo kolektivno pregovaranje izmedu poslodavaca, odnosno
organizacija poslodavaca i organizacija radnika.

2. UNUTRASN]E ORGANIZOVANE 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 zanimanja
(medicinski tehnicari, masinovode, estradni umetnici i dr.). Tako organizovani sindikati mogu se
udruzivati u saveze (federacije, konfederacije, asocijacije i dr) na nacionalnom i
medunarodnom nivou.

Sindikat donosi svoj opsti akt (statut, pravila i sl.), kojim se ureduje unutrasnja organizacija
sindikata (oblici, forme i nivoi organizovanja), organi sindikata, donoSenje dokumenata, izbor
sindikalnih predstavnika, organizovanje upravljanja i delovanja, donoSenje i realizacija
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 hiti osnovan kao deo veé postojeéeg 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
postojeceg sindikata (samo kod odredenog poslodavca).

Kad se sindikat kod poslodavca osniva u okviru sindikata organizovanog na Sirem nivou,
mogudéi su razliéiti oblici njegovog formiranja, $to zavisi od modela unutranjeg organizovanja
sindikata kome pripada. Pa tako, sindikat kod poslodavca moZe biti osnovan u obliku sindikalne
organizacije (Sto je najceSce slucaj) ili povereniStva, sa razliCitim organima, a mogu se
izabrati/imenovati jedan ili viSe sindikalnih predstavnika (poverenici) koji sindikalno deluje
kod poslodavca. Neki sindikati imenuju poverenika za sindikalno delovanje kod odredenog
poslodavca (ili viSe njih) sa sediStem izvan poslodavca (sindikalni 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 sindikalnog organizovanja kod
poslodavca. ReSenja iz Zakona zasnivaju se na sindikalnoj organizaciji kao modelu sindikalnog
organizovanja, dok ostali oblici organizovanja nisu podrZani u potpunosti.

3. ORGANIZOVANjE SINDIKATA SAVEZA
SAMOSTALNIH SINDIKATA SRBIJE

Statutom Saveza samostalnih sindikata Srbije (maj, 2015. godine) propisano je da se
sindikati koji ¢ine Savez samostalnih sindikata Srbije (dalje: Savez) organizuju za zaposlene u
odredenim ili srodnim granama i delatnostima. Statut Saveza sadrzi naéela i osnovna
pravila osnivanja, organizovanja i delovanja sindikata grana i delatnosti koji €ine Savez
(dalie: Sindikat), njime su uredeni medusobni odnosi Sindikata, kao i odnos Sindikata sa
Savezom.

Svaki Sindikat donosi svoj statut koji, u pogledu nacela i osnovnih pravila, ne sme biti u
suprotnosti sa Statutotom Saveza, a prema Zakonu o udruZenjima, Sindikat ostvaruje
aktivnosti u skladu sa zakonom, statutom i drugim opstim aktima, kao i pravilima saveza
¢iji je clan.

Zaposleni se, po pravilu, uélanjuje u Sindikat koji po prirodi delatnosti odgovara preteznoj
Sifri delatnosti poslodavca kod koga zaposleni radi (npr. zaposleni u pretezno metalskom
preduzecu, bice clanovi sindikata metalaca; oni koji rade u sudovima, pripasce sindikatu
pravosuda i td.), ali to ne mora uvek biti slucaj.

Clanovi Sindikata mogu biti samo zaposleni, tj. lica u radnom odnosu, to je u skladu sa
Zakonom o radu, ali je u suprotnosti sa medunarodnim dokumentima koje je Srbija potpisala i
ratifikovala i koji imaju primat u odnosu na zakone.

Zaposleni se u€lanjuje u Sindikat potpisivanjem pristupnice. Sindikati svojim statutima
ureduju prestanak €lanstva u Sindikatu.

Sindikalna organizacija je osnovni oblik organizovanja €lanova u Sindikate i sindikat kod
poslodavca najéeSce se osniva u formi sindikalne organizacije. Ali, kod poslodavca kod koga ne
postoje uslovi za organizovanje i rad sindikalne organizacije moZe se imenovati poverenik, ije
se sediSte odreduje odlukom nadleznog organa Sindikata. Sindikalna organizacija/poverenik
mogu se organizovati/imenovati za viSe poslodavaca na odredenoj teritoriji.

Clanarina u Savezu je jedinstvena i iznosi 1% zarade &lana, a Statutom Saveza je
propisano da se ona uplatuje na tekuée racune korisnika, prema jasno utvrdenom
rasporedu.

Clanovi Sindikata na teritoriji Autonomne pokrajine Vojvodine upladuju:

e 50% €lanarine na tekuéi raCun svoje sindikalne organizacije

e 10% naracun Saveza samostalnih sindikata Vojvodine

e  28% na tekuéi raun saveza samostalnih sindikata grada i/ili opstine i

e 12% na tekuéi raun Sindikata delatnosti na republi¢kom nivou (republicki granski

sindikat). Republiéki Sindikat je duzan da svakog radnog dana od svog dela ¢lanarine
prenese 25% na tekuéi raéun Saveza.
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3.1 ORGANIZOVANJE SINDIKALNE ORGANIZACIJE
3.1.1 OSNIVAN]E SINDIKALNE ORGANIZACIJE

Uslovi i postupak osnivanja sindikalne organizacije propisani su statutom Sindikata pod &ijim
okriliem se organizacija osniva, pa se zato ne moze dati jedinstveno uputstvo za sve. Ipak, postoji
nekoliko pravila koja su, manje viSe, jednaka u vecini Sindikata.

INICIJATIVA

Potrebno je, najpre, da zaposleni pokrenu inicijativu za osnivanje sindikata kod
poslodavca (u privatnom ili javnom preduzecu, drzavnom 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 postojanju namere osnivanja
sindikalne organizacije u preduzecu. Zaposleni koji Zele potpisuju pristupnicu Sindikatu i tako
postaju njegovi ¢lanovi.

OSNIVACKA SKUPSTINA

Zakazuje se sastanak na koji se pozivaju svi zaposleni koji su potpisali pristupnicu —
osnivacka skupstina. Na sastanku se donosi odluka o osnivanju sindikalne organizacije kod
poslodavca — osnivacki akt. Vecina Sindikata ne uslovljava osnivanje sindikalne organizacije
odredenim brojem ¢lanova, ali je potrebno da bude dovolino Elanova za izbor i formiranje
sindikalnih organa.

Nakon dono3enja osnivatkog akta, Clanovi sindikalne organizacije 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
organizacija izraduje svoj opsti akt. OpStim aktom sindikalne organizacije ureduju se unutrasnje
organizovanje, organi, delovanje, materijalno—finansijsko poslovanje i druga pitanja od zna¢aja za
organizaciju, kao i poloZaj, prava i obaveze ¢lanova sindikalne organizacije. Sindikalna
organizacija bi trebalo da donese i pravilnik o materijalno-finansijskom poslovanju.

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

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

3.1.2 REGISTRACIJA SINDIKALNE ORGANIZACIJE

OBAVEZA REGISTRACIJE

Sindikat osnovan kod poslodavca (dalje: Sindikalna organizacija) mora se, u roku od 15
dana od dana osnivanja, upisati u Registar sindikata (dalje: Registar) koji se vodi u
ministarstvu nadleznom za rad (dalje: Ministarstvo). Registracija se vrSi u skladu sa
Pravilnikom o upisu sindikata u registar ("Sl. glasnik RS", br. 50/2005 i 10/2010) (dalje: Pravilnik).
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Pravilnik o upisu sindikata u registar ureduje registraciju svih sindikata u Srbiji, bez obzira
na nivo organizovanja (kod poslodavca, za jedinicu teritorijalne autonomije ili lokalne
samouprave, za teritoriju Republike i granu, grupu, podgrupu ili delatnost za tu teritoriju, za
drugi nivo osnivanja). Za potrebe ovog prirucnika, objasnjenje registracije prilagodeno je
sindikalnoj organizaciji, ali se Pravilnik primenjuje u odnosu na registraciju sindikata
svih nivoa organizovanja.

PODNOéENjE ZAHTEVA ZA UPIS U REGISTAR
Zahtev za upis u Registar podnosi ovlaséeno lice republi¢kog sindikata kome Sindikalna
organizacija pristupa, a ako Sindikalna organizacija ne pripada ni jednom republickom
sindikatu, podnosilac zahteva je ovlaséeno lice te Sindikalne organizacije.
Zahtev za upis sadrzi naziv, sediSte i adresu Sindikalne organizacije, ime lica
ovla$éenog za zastupanje i predstavljanje i potpis ovlaséenog lica.
Uz zahtev za upis podnosi se:
e akt o osnivanju Sindikalne organizacije
e izjava 0 nivou osnivanja sindikata
e potvrda republickog sindikata o pristupanju Sindikalne organizacije tom sindikatu, ako je
ona njegov €lan, odnosno izjava Sindikalne organizacije da nije ¢lan ni jednog sindikata
osnovanog za teritoriju Republike
e izjava 0 broju ¢lanova Sindikalne organizacije na osnovu pristupnica, ako je broj
¢lanova uslov za osnivanje u skladu sa opstim aktom sindikata
e  opSti akt Sindikalne organizacije i op3ti akt republi¢kog sindikata kome pristupa
e ovladéenje za podno3enje zahteva za upis, ako zahtev ne podnosi lice ovladéeno za
zastupanje i predstavljanje Sindikalne organizacije
e dokaz o uplati republi¢ke administrativne takse za upis sindikata u registar.

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 obavestiti podnosioca u roku od 15 dana od dana
podno3enja zahteva. Podnosilac je duZan da u daljem roku od 15 dana otkloni nedostatke. Ako to
ne ucini, Ministarstvo Ce doneti zakljuéak o odbacivanju zahteva za upis Sindikalne
organizacije u Registar.

REéENjE O UPISU SINDIKALNE ORGANIZACIJE U REGISTAR
Ako su ispunjeni uslovi za osnivanje Sindikalne organizacije predvideni zakonom i opstim
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 ¢uvati u dokumentaciji Sindikalne organizacije.
Za potrebe razli¢itih radnji u pravnom prometu Sindikalna organizacija koristi ili overenu
kopiju ReSenja ili Potvrdu (uverenje) o upisu Sindikalne organizacije u Registar, koju je
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Ministarstvo duzno da izda na zahtev Sindikalne organizacije. Sindikalna organizacija, prilikom
podno3enja zahteva, dostavlja potrebnu dokumentaciju i dokaz o uplati odgovarajuce takse.
Nakon dono&enja reSenja o upisu, u Registar se upisuju podaci koji se odnose na:
e  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).

Ministarstvo pregleda opSti akt Sindikalne organizacije i republi¢kog sindikata kome
organizacija pripada i proverava da li je Sindikalna organizacija osnovana u skladu sa tim
dokumentima. Ministarstvo ¢e odbiti zahtev za upis u registar ako Sindikalna organizacija
nije osnovana u skladu sa navedenim aktima.

REsENjE O ODBIJANjU ZAHTEVA
ZA UPIS SINDIKALNE ORGANIZACIJE U REGISTAR

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

U Pravilniku nije odreden rok u kome Ministarstvo mora doneti reSenje o upisu ili
odbijanju upisa sindikata u Registar. Zbog toga se primenjuje opsti rok iz zakona koji
ureduje upravni postupak. Ako pre donoSenja reSenja nije potrebno sprovoditi poseban
ispitni postupak, niti postoje drugi razlozi zbog kojih se ne moZe doneti reSenje bez
odlaganja, Ministarstvo je duzno da donese reSenje i dostavi ga stranci Sto pre, a
najkasnije u roku od jednog meseca od dana predaje urednog zahteva. U ostalim
slu¢ajevima, taj rok je dva meseca. Ako Ministarstvo ne donese reSenje u navedenom roku,
smatra se da je zahtev stranke odbijen i ona ima pravo da pokrene upravni spor.

PROMENE KOJE SE PRIJAVLjUJU REGISTRU
Sindikalna organizacija je duzna da prijavi promenu podataka upisanih u Registar:
e promenu naziva Sindikalne organizacije
e promenu sedista i adrese Sindikalne organizacije
e promene u vezi sa ¢lanstvom u republitkom sindikatu
e  promene u vezi sa reprezentativnodcu Sindikalne organizacije.

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

Ako su promenijeni naziv sindikalne organizacije ili sediSte i adresa, Ministarstvo ¢e doneti
reSenje, na osnovu koga ¢e Sindikalna organizacija vrSiti promene svojih identifikacionih
podataka na pe&atu, u Republi¢kom zavodu za statistiku, Poreskoj upravi i u banci.

Sindikalna organizacija je duzna da Ministarstvu dostavi primerak svog opSteg akta
(pravila o radu i sl.) ako dode do njegove izmene ili dopune, odnosno ako bude donet nov
opsti akt.
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BRISANjE SINDIKALNE ORGANIZACIJE IZ REGISTRA
Sindikalna organizacija biée izbrisana iz Registra:
e naosnovu akta o prestanku rada Sindikalne organizacije
e U slucaju prestanka rada poslodavca
e ako prestane da ispunjava uslove za osnivanje u skladu sa zakonom, odnosno opstim
aktom sindikata
e ako je upis Sindikalne organizacije izvrSen na osnovu netacnih podataka.
Ministarstvo donosi reSenje o brisanju Sindikalne organizacije iz Registra, po sluzbenoj
duznosti ili na zahtev subjekta koji podnese dokaz da je nastupio neki od osnova za
brisanje.

ReSenje Ministarstva o upisu ili odbijanju upisa sindikata u registar, o brisanju sindikata
iz registra, kao i o promeni podataka u registru je konacno i zalba nije dopustena. Ako nije
zadovoljna odlukom Ministarstva, stranka moze u roku od 30 dana od dana prijema
reSenja pokrenuti postupak pred Upravnim sudom.

3.1.3 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 dostavljanja reSenja, odnosno od dana izbora
organa. Dostavljanjem navedenih akata sindikalna organizacija zvani¢no obaveStava poslodavca
0 svom postojanju i licama koja su ovladéenja za njeno zastupanje i predstavljanje. Posle tog
momenta poslodavac je duzan da, u pravhom smislu, uvazava sindikalnu organizaciju i njene
predstavnike, a ona moZe zahtevati ostvarivanje prava koja joj pripadaju po zakonu.

3.1.4 PECAT SINDIKALNE ORGANIZACIJE

Po dobijanju reSenja o upisu u Registar, Sindikalna organizacija izraduje pecat. Izgled i tekst
peCata uredeni su opStim aktom Sindikalne organizacije, odnosno Sindikata kome pripada.
Promena podataka koji ulaze u tekst pe¢ata zahteva izradu novog peéata (npr. naziv Sindikalne
organizacije).

3.1.5 MATICNI BROJ SINDIKALNE ORGANIZACIJE

Sindikalna organizacija podnosi Republi€ékom zavodu za statistiku Prijavu za razvrstavanje
sindikata organizovanog na nivou pravnog lica, na osnovu &ega dobija ObaveStenje o
razvrstavanju sa upisanim matiénim brojem Sindikalne organizacije. Ako dode do promene
podataka relevantnih za dodelu matiénog broja, Sindikalna organizacija je duzna da je prijavi.

3.1.6 OVERA POTPISA LICA OVLASCENOG
ZA ZASTUPANE | PREDSTAVLJANE

Potpis ovladtenog lica za zastupanje i predstavijanje Sindikalne organizacije moze se do
01.03.2017. godine overiti kod javnog beleZnika, u nadleZnoj opstinskoj upravi ili osnovnom
sudu, a nakon tog datuma samo kod javnog beleZznika, osim u gradovima i opStinama u kojima
nisu imenovani javni beleZnici. Ako dode do promene lica ovlad¢enog za zastupanje i
predstavljanje Sindikalne organizacije, overava se potpis novog lica.
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3.1.7 PORESKI IDENTIFIKACIONI BROJ - PIB

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

3.1.8 TEKUCIRACUN

| VODEN]E POSLOVNIH KNjIGA SINDIKALNE ORGANIZACIJE
Od trenutka upisa u Registar, Sindikalna organizacija postaje pravno lice, pa je duzna da
otvori raéun kod banke i vodi poslovne knjige, u skladu sa zakonom.

U postupku sticanja statusa i identifikacionih elemenata pravnog lica, Sindikalna
organizacija je duzna da pla¢a razli¢ite administrativne takse. Informacije u vezi sa
navedenim pla¢anjem (broj racuna, iznos i dr.) platilac obi¢no dobija od organa kome se
podnosi zahtev. Na istom mestu dobijaju se informacije i o dokumentaciji koju je potrebno
dostaviti uz svaki konkretan zahtev.

3.2 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 odgovarajuci
propis, zavisno od prirode problema.

Sindikalna organizacija moze vrSiti one aktivnosti kojima se ostvaruju ciljevi utvrdeni
njenim opsStim aktom.

3.2.1 IMOVINA SINDIKALNE ORGANIZACIJE

Sindikalna organizacija moze sticati imovinu od €lanarine, dobrovoljnih priloga, donacija i
poklona (u novcu ili naturi), finansijskih subvencija, ostavina, kamata na uloge, zakupnine,
dividendi i na drugi zakonom dozvoljeni na€in.

Imovina sindikalne organizacije moZe se koristiti jedino za ostvarivanje njenih statutarnih
cilieva i ne moze se deliti njenim Clanovima, osnivaCima, Clanovima organa ili sa njima
povezanim licima. Dozvoliena je naknada opravdanih troSkova nastalih ostvarivanjem
statutarnih ciljeva sindikalne organizacije (putni troSkovi, dnevnice, troSkovi prenocista i sl.),
pla¢anje ugovorenih teretnih obaveza i davanje prigodnih primerenih poklona i nagrada,
kao i isplata zarada za zaposlene u sindikalnoj organizaciji (ako postoje).

U pogledu raspolaganja imovinom, za Sindikalne organizacije, kao i za druga pravna lica
privatnog prava, vazi opsti princip zabrane osteéivanja pravnog lica, zabrane zloupotrebe
prava i princip ekvivalencije u medusobnim obavezama. U tom smislu, zabranjeno je
otudivati imovinu Sindikalne organizacije sa ciljem da se na njen teret stekne protivpravna
imovinska korist (onog ko odlucuje o otudenju ili organizuje otudenje ili treceg lica). Novac koji
dobije prodajom svojih dobara, sindikalna organizacija moze iskoristiti samo za ostvarivanje
svojih statutarnih ciljeva.
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3.3 GA§ENjE SINDIKALNE ORGANIZACIJE

GaSenje sindikata je regulisano veoma Skrto u radnopravnim propisima. Zakon o radu
prestanak rada sindikata ni ne spominje, dok Pravilnik o upisu sindikata u registar posveéuje dva
¢lana brisanju sindikata iz registra (5to se ne moZe poistovetiti sa prestankom rada, ali je
o¢igledno posledica toga). U takvoj situaciji, izvesna je supsidijarna primena Zakona o
udruzenjima i shodna primena odredaba o prestanku udruZenja iz tog zakona. Prema
navedenim odredbama, Sindikalna organizacija moZe prestati statusnom promenom,
stecajem ili likvidacijom zbog nekog od razloga koji su navedeni u Zakonu o udruZenjima,
ako posebnim zakonom nije drugacije propisano.

4. PRAVA SINDIKATA KOD POSLODAVCA

Sindikat ima odredena prava u odnosu na poslodavca kod koga deluje. Ona se razlikuju
prema tome da li je sindikat osnovan kod poslodavca ili je organizovan na nekom drugom nivou a
ima ¢lanove kod poslodavca, kao i s obzirom na to da li je sindikat reprezentativan ili nije.

| Bez obzira da li je osnovan kod poslodavca ili je organizovan na nekom drugom nivou
a ima ¢lanove kod poslodavca, kao i nezavisno od toga da li je reprezentativan ili nije:
e sindikat ima pravo da bude obaveSten od strane poslodavca o ekonomskim i radno-
socijalnim pitanjima od zna€aja za poloZaj zaposlenih, odnosno &lanova sindikata.
Poslodavac ima obavezu da svaki sindikat koji deluje kod njega obavestava o svim pitanjima koja
se tiGu 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 il medusobnim sporazumom.
e poslodavac je duZan da zaposlenom koji je ¢lan sindikata, pri isplati zarade, obustavi
deo zarade na ime sindikalne ¢lanarine i uplati na racun sindikata ¢iji je zaposleni &lan.
Osnov za obustavljanje dela zarade predstavlja pisana izjava zaposlenog da je saglasan da mu
se obustavi deo zarade i uplacuje na racun sindikata, a ona moZe biti data na pristupnici sindikata
ili u vidu posebne pismene izjave.
e U otkaznom postupku zaposleni moze, uz svoje izjaSnjenje, priloZiti misljenje sindikata
Ciji je ¢lan, a poslodavac je duzan da razmotri prilozeno misljenje
e U postupku spreCavanja zlostavijanja na radu sindikat ima nekoliko nacelnih i
proceduralnih uloga (jedan od ovia$cenih subjekata za podno3enje zahteva za
pokretanje postupka kod poslodavca za zaStitu od zlostavijanja, moze uéestvovati u
postupku posredovanja i td.)
e sindikat je duzan da saraduje sa poslodavcem, predstavnikom zaposlenih i odborom u
vezi sa bezbedno3éu i zdravljem na radu
e  pravo na Strajk.

Il Bez obzira da li je reprezentativan ili nije, poslodavac je duzan da sindikatu koji okuplja
zaposlene kod njega (osnovan kod poslodavca):
e obezhedi tehnicko-prostorne uslove za rad, u skladu sa svojim prostornim i finansijskim
moguénostima i
e omoguci pristup podacima i informaciiama neophodnim za obavljanje sindikalnih
aktivnosti.
Navedene obaveze blize se ureduju kolektivhim ugovorom ili sporazumom poslodavca i
sindikata.
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[l Bez obzira na reprezentativnost:
e poslodavac je duzan da pre uvodenja nocnog rada zatrazi misljenje sindikata 0 merama
bezbednosi i zastite Zivota i zdravlja na radu zaposlenih koji rade no¢u.

IV Obaveze poslodavca prema reprezentativnom sindikatu:

e posle 6 meseci od dono3enja odluke o uvodenju minimalne zarade, poslodavac je
duZan da obavesti reprezentativni sindikat o razlozima za nastavak isplate minimalne
zarade

e U postupku promene poslodavca, poslodavac prethodnik i poslodavac sledbenik duzni
su da obaveste reprezentativni sindikat o datumu promene poslodavca, razlozima za
promenu, pravnim, ekonomskim i socijalnim posledicama promene na poloZa;
zaposlenih i merama za njihovo ublaZavanje, kao i da saraduju sa njim radi ublazavanja
posledica na poloZaj zaposlenih

e 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.

5. OVLASCENI SINDIKALNI PREDSTAVNIK

5.1 PRAVO NA PLACENO ODSUSTVO
ZBOG SINDIKALNIH AKTIVNOSTI

Predstavnik sindikata kod poslodavca, bez obzira na reprezentativnost, ima pravo na
plaéeno odsustvo radi obavljanja sindikalne funkcije. Ovo pravo utvrduje se kolektivnim
ugovorom ili sporazumom poslodavca i sindikata, srazmerno broju élanova sindikata.

Licu ovladéenom za zastupanje i predstavljanje reprezentativnog sindikata Zakon o
radu garantuje minimum prava na plaéene ¢asove rada, ako nije zakljucen kolektivni ugovor ili
sporazum, i to:

e 40 placenih Easova rada mesecno, ako sindikat ima najmanje 200 &lanova i po jedan

¢as mesecno za svakih slede¢ih 100 ¢lanova

e nasrazmerno manje placenih ¢asova, ako sindikat ima manje od 200 ¢lanova.

Predsedniku podruznice i ¢lanu organa sindikata, bez obzira na reprezentativnost, Zakon
o radu garantuje 50% plaéenih ¢asova rada u odnosu na minimum utvrden za lice ovlad¢eno za
zastupanje i predstavijanje reprezentativnog sindikata (20 placenih ¢asova za najmanje 200
Clanova i td.).

Broj ¢lanova sindikata moze se utvrditi na osnovu izjave lica ovlaséenog za zastupanje i
predstavljanje sindikata ili na osnovu broja pristupnica.

Kolektivnim ugovorom ili sporazumom sindikata i poslodavca odreduje se koiji
sindikalni predstavnici imaju pravo na odsustvo, broj plaéenih ¢asova rada po jednom
predstavniku u toku meseca, raspored koriS¢éenja odsustva, nacin obaveStavanja
poslodavca o potrebi kori§¢enja odsustva i druga pitanja od znacaja za ostvarivanje ovog
prava.

Sindikalni predstavnik koji je odreden da zastupa zaposlenog u radnom sporu sa
poslodavcem pred arbitrom ili sudom, bez obzira na reprezentativnost sindikata, ima pravo na
plateno odsustvo sa rada za vreme zastupanja.

60



Sindikat

Predstavnik sindikata koji je reprezentativan kod poslodavca ima pravo na plaéeno
odsustvo za vreme pregovaranja, ako je od strane svog sindikata ovla§éen da uéestvuje u
kolektivnom pregovaranju. Ako je zaposleni kod poslodavca ovia$éen od strane sindikata viSeg
novoa organizovanja da ucestvuje u zaklju€ivanju granskog kolektivnog ugovora ili kolektivnog
ugovora za teritoriju odredene teritorijalne jedinice (Republike, opstine ili pokrajine), tada bi
poslodavac bio u obavezi da omoguc¢i ovo odsustvo zaposlenom, ¢ak iako njegov sindikat nije
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 moZze biti veéa od njegove prosecne zarade
u prethodnih 12 meseci. Naknadu zarade pla¢a poslodavac.

Poslodavac je duZan da najmanje jednom predstavniku zaposlenih za bezbednost i
zdravlje na radu omogu¢i odsustvo sa rada u trajanju od najmanje pet ¢asova rada
mesec€no, s pravom na naknadu zarade koja se obracunava i isplacuje u istom iznosu kao
da je radio na poslovima radnog mesta, kao i da mu obezbedi tehni¢ko-prostorne uslove
za obavljanje funkcije predstavnika zaposlenih, u skladu sa prostornim i finansijskim
moguénostima.

5.2 ZASTITA OD OTKAZA

Poslodavac ne moze otkazati ugovor o radu niti na drugi naéin staviti u nepovoljan
poloZaj zaposlenog zbog njegovog statusa ili aktivnosti u svojstvu predstavnika zaposlenih,
€lanstva u sindikatu ili uée$éa u sindikalnim aktivnostima. Ako dode do otkaza ili stavljanja u
nepovoljan poloZaj zaposlenog, na poslodavcu je da dokazZe da to nema veze sa sindikalnim
aktivnostima i predstavnic¢kim statusom zaposlenog, ve¢ da postoji neki opravdan zakonski razlog
za takvo postupanje.

Ovo zakonsko reSenje predstavlja generalnu zaStitu za sve zaposlene spram njihovog
sindikalnog/predstavnickog statusa ili aktivnosti, a istovremeno je izbegnuta posebna zastita za
ovladéene 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. OpSta zaStita za sve zaposlene je korisna, ali samo ako postoji i
konkretna zaStita za radnicke predstavnike. U suprotnom, opSta zastita je forma bez prave
sadrzine. OvlaS¢eni predstavnici sindikata i drugi predstavnici radnika svojim imenom i
prezimenom istupaju pred poslodavca, zbog ¢ega su, po pravilu, ugroZeniji od drugih radnika i
najviSe izloZeni riziku od Sikaniranja. Oni bi u zakonu morali biti izdvojeni i posebno zasti¢eni u
odnosu na druge radnike.

Drugi problem u vezi sa navedenim zakonskim reSenjem tice se kruga lica na koja se zastita
odnosi. Zasti¢eni su samo zaposleni, tj. lica u radnom odnosu, dok ostali radnici nemaju
nikakvu zaStitu u navedenom smislu. To je suprotno relevantnim medunarodnim konvencijama
Ciji potpisnik je i naSa drzava.
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6. REPREZENTATIVNOST SINDIKATA

Reprezentativnost je obelezje sindikata koje pokazuje da sindikat ima odredena svojstva
zahvaljujuéi kojima moze zastupati i predstavljati radnike potpunije i obuhvatnije u odnosu na
sindikat koji nema takva svojstva i, ono Sto je najvaznije, moze da ucestvuje u kolektivnom
pregovaranju i zakljucivanju kolektivnog ugovora.

6.1 USLOVI ZA STICANJE REPREZENTATIVNOSTI

Sindikat se smatra reprezentativnim ako ispunjava opSte uslove, koji su zajednicki za
sindikate svih nivoa organizovanja i poseban uslov u pogledu broja €lanova, koji se razlikuje
prema nivou organizovanja sindikata.

Sindikat se smatra reprezentativnim (opsti uslovi):

e ako je osnovan i deluje na nacelima slobode sindikalnog organizovanja i delovanja
o ako je nezavisan od drzavnih organa i poslodavaca

e ako se finansira pretezno iz ¢lanarine i drugih sopstvenih izvora

e ako ima potreban broj ¢lanova na osnovu pristupnica

e ako je upisan u registar u skladu sa propisima.

Poseban uslov za reprezentativnost sindikata kod poslodavca:

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

e reprezentativnim sindikatom kod poslodavca smatra se i sindikat u grani ili delatnosti u
koji je neposredno uclanjeno najmanje 15% zaposlenih kod poslodavca.

Poseban uslov za reprezentativnost sindikata za teritoriju Republike, pokrajine, grada
ili opStine, kao i sindikata delatnosti ili grane:

e ako je u njega uclanjeno najmanje 10% zaposlenih od ukupnog broja zaposlenih u
Republici, pokrajini, gradu, opstini, grani ili delatnosti.

Ako je zaposleni ¢lan viSe razli¢itih sindikata (potpisao je pristupnice za 2 ili viSe sindikata),

prilikom utvrdivanja reprezentativnosti prioritet ima pristupnica koju je potpisao poslednju.

6.2 PRAVA REPREZENTATIVNOG SINDIKATA

Reprezentativni sindikat ima sledeéa prava:
e pravo na kolektivno pregovaranije i zaklju€ivanje kolektivnog ugovora na odgovarajuéem
nivou
e pravo na uce$ce u reSavanju kolektivnih radnih sporova
e pravo na uéeSce u radu tripartitnih i multipartitnih tela na odgovarajuéem nivou
e druga prava, u skladu sa zakonom.
Reprezentativni sindikat kod poslodavca ima odredena prava koja nemaju sindikati koji
nisu reprezentativni (videti [1/4).

6.3 UTVRDIVANJE REPREZENTATIVNOSTI
6.3.1 REPREZENTATIVNOST SINDIKATA KOD POSLODAVCA

POSTUPAK KOD POSLODAVCA

Postupak utvrdivanja reprezentativnosti sindikata kod poslodavca inicira sindikat
podnoSenjem pisanog zahteva. Zahtev obavezno sadrZi naziv sindikata, podatke o upisu u
Registar sindikata i izjavu ovladéenog lica o broju €lanova sindikata. Uz zahtev se prilazu
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potvrda (uverenje) o upisu sindikata u Registar i pristupnice. Zahtev potpisuje predsednik
sindikata kod poslodavca (oviasceno lice sindikata).

Na osnovu podnetog zahteva, poslodavac formira komisiju, koja ima zadatak da razmotri
navode iz podnetog zahteva u pogledu ispunjenosti zakonskih uslova za reprezentativnost
sindikata i 0 tome dostavi izveStaj poslodavcu sa predlogom za donoSenje reSenja. Komisija
bi trebalo da bude sastavliena od predstavnika sindikata osnovanih kod poslodavca
(zainteresovanih sindikata) i predstavnika poslodavca.

Komisija, najpre, proverava da li je zahtev sindikata valjan, odnosno da li su uz zahtev
dostavljeni dokazi potrebni za utvrdivanje reprezentativnosti. Zatim proverava da li je
sindikat 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 uporedivanjem podataka iz
pristupnica sa potvrdom o ukupnom broju zaposlenih kod poslodavca (poslodavac je duzan
da dostavi navedenu potvrdu). Imajuéi u vidu da zaposleni moZe biti ¢lan viSe sindikata, komisija
treba da utvrdi koji sindikat je poslednji kome je zaposleni pristupio. O radu komisije vodi se
zapisnik. Kad pregleda sav materijal, komisija sadinjava izveStaj sa predlogom za donoSenje
odgovarajuceg reSenja. lzvestaj se dostavlja poslodavcu.

Po dostavljenom predlogu komisije, poslodavac donosi reSenje o odbacivanju zahteva za
utvrdivanje reprezentativnosti sindikata kod poslodavca (ako sindikat nije dostavio potrebne
dokaze), reSenje o odbijanju zahteva (ako sindikat ne ispunjava zakonske uslove za
reprezentativnost) ili reSenje kojim se sindikatu utvrduje reprezentativnost (ako sindikat
ispunjava zakonske uslove za sticanje reprezentativnosti). Odluku po zahtevu sindikata
poslodavac je duZan da donese u roku od 15 dana od dana podnoSenja zahteva.

POSTUPAK PRED ODBOROM

Ako poslodavac ne odgovori na zahtev sindikata za utvrdivanje reprezentativnosti ili
sindikat smatra da je poslodavac prekrSio zakon tokom tog postupka, Sindikat moze
podneti zahtev za utvrdivanje reprezentativnosti Odboru za utvrdivanje reprezentativnosti.
Odbor za utvrdivanje reprezentativnosti (dalje: Odbor) ¢ine predstavnici Vlade i predstavnici
sindikata i udruzenja poslodavaca — €lanova Republickog SES-a, koji se imenuju na 4
godine.

Zahtev mora sadrzati izjavu ovlaséenog lica sindikata o broju ¢lanova, a uz zahtev se
podnosi potvrda o upisu sindikata u Registar, pristupnice, kao i dokaz da poslodavac nije
utvrdio reprezentativnost u zakonskom roku, odnosno da reprezentativnost nije utvrdena u skladu
sa zakonom (zahtev sindikata, reSenje poslodavca).

Nakon provere dostavljenog materijala, Odbor usvaja predlog u vezi sa utvrdivanjem
reprezentativnosti sindikata i dostavlja ga ministru. Ako Odbor ne dostavi predlog u roku od 30
dana od podnoSenja zahteva, ministar moZe odluciti o0 zahtevu i bez predloga Odbora.

Ministar, na predlog Odbora, donosi zakljuéak o odbacivanju zahteva (ako je zahtev
neuredan, nepotpun ili preuranjen), reSenje o odbijanju zahteva (ako sindikat ne ispunjava
uslove za reprezentativnost) ili reSenje o utvrdivanju reprezentativnosti sindikata (ako su
ispunjeni zakonski uslovi za sticanje reprezentativnosti).

ReSenje o utvrdivanju reprezentativnosti sindikata ministar donosi u roku od 15 dana od
dana podnoSenja zahteva (odnosno otklanjanja nedostataka).

Ako oceni da nisu utvrdene sve Einjenice bitne za za utvrdivanje reprezentativnosti, ministar
moZe zahtevati od Odbora da preispita svoj predlog. Ponovlien predlog Odbora je konagan i
ministar mora postupiti po njemu.
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Protiv reSenja ministra o utvrdivanju reprezentativnosti i reSenja o odbijanju zahteva za
utvrdivanje reprezentativnosti moze se pokrenuti upravni spor.

6.3.2 REPREZENTATIVNOST SINDIKATA
ZA TERITORIJU REPUBLIKE, POKRAJINE, GRADA ili OPSTINE
| 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 podno3enje zahteva i procedure za utvrdivanje reprezentativnosti vaze ista pravila
kao i u slu¢aju kad sindikat kod poslodavca zahteva utvrdivanje reprezentativnosti pred Odborom
(videti 111/6.3.1).

Ukupan broj zaposlenih na teritoriji odredene teritorijalne jedinice, u grani ili delatnosti
utvrduje se na osnovu podataka Republi€ékog zavoda za statistiku, odnosno drugog organa
koji vodi odgovarajuéu evidenciju.

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

6.4 PREISPITIVANJE REPREZENTATIVNOSTI

Jednom utvrdena reprezentativnost sindikata nije konaCna. Zahtev za preispitivanje
utvrdene reprezentativnosti moze se podneti po isteku roka od tri godine od dana
donoSenja reSenja o utvrdivanju reprezentativnosti.

Inicijativu za preispitivanje reprezentativnosti sindikata kod poslodavca mogu pokrenuti
poslodavac odnosno drugi sindikat kod poslodavca, a preispitivanje reprezentativnosti
sindikata za teritoriju Republike, pokrajine, grada ili opstine i sindikata delatnosti ili grane,
sindikat osnovan za taj nivo organizovanja.

Postupak se pokreée inicijativom/zahtevom, koji se podnosi poslodavcu/odboru (zavisno
od nivoa sindikata i donosioca reSenja o reprezentativnosti) i koji sadrzi naziv sindikata, broj
akta o registraciji, razloge zbog kojih se zahteva preispitivanje reprezentativnosti i dokaze
koji na to ukazuju.

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 pravilima kao i postupak za
utvrdivanje reprezentativnosti, a ako se utvrdi da sindikat viSe ne ispunjava uslove za
reprezentativnost, donosi se reSenje o gubitku reprezentativnosti.

ReSenje o gubitku reprezentativnosti sindikata za teritoriju Republike, pokrajine, grada ili
opstine i sindikata delatnosti ili grane objavljuje se u ,,Sluzbenom glasniku Republike Srbije*.
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IV KOLEKTIVNO PREGOVARANjE
| UGOVARANjE

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 nepostojanje OpSteg kolektivnog ugovora i veoma mali broj zakljuéenih kolektivnih
ugovora na svim nivoima.

Savez samostalnih sindikata Srbije sacinio je Dokument praktiéne politike ,Kolektivni
ugovor — okosnica savremenog radnog zakonodavstva“, u kome su, na osnovu analiza
instituta kolektivnog pregovaranja i dogovaranja u Republici Srhiji, ponudena konkretna resenja,
pravni, ekonomski i socijalni argumenti za unapredenje zakonodavne regulative u cilju
promovisanja i unapredenja kolektivnog pregovaranja i ugovaranja.
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1. REGULISAN;E KOLEKTIVNOG PREGOVARANjA
| UGOVARANjA

1.1 POJAM KOLEKTIVNOG UGOVORA
| USLOV ZA PREGOVARANjE

Kolektivni ugovor je posebna vrsta ugovora kojim se ureduju prava, obaveze i
odgovornosti iz radnog odnosa, postupak izmena i dopuna kolektivnog ugovora,
medusobni odnosi ué¢esnika kolektivnog ugovora i druga pitanja od znacaja za zaposlenog i
poslodavca.

Kolektivni ugovor zakljuCuju reprezentativni sindikat i reprezentativno udruzenje
poslodavaca, odnosno poslodavac, u pisanom obliku.

Kao 5to je re€eno, da bi sindikat mogao ucestvovati u kolektivnom pregovaranju i ugovaranju
mora biti reprezentativan. Ali, ako nijedan od sindikata, na odredenom nivou, ne ispunjava
uslove reprezentativnosti, oni mogu zakljuciti sporazum o udruZivanju radi ispunjenja uslova
reprezentativnosti i uCestvovanja u zakljucivanju kolektivnog ugovora.

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 Srbije. Zakljuéuju ga
reprezentativno udruZenje poslodavaca i reprezentativni sindikat osnovani za teritoriju
Republike.

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

Primenjuje se kod poslodavca:

e  koji je ¢lan udruZenja poslodavaca koje je zakljugilo taj ugovor

o koji je istupio iz udruZenja, i to 6 meseci od istupanja

e koji je naknadno pristupio kolektivnom ugovoru, iako nije ¢lan udruZenja koje je
zaklju€ilo 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
¢lanovi udruZenja poslodavaca koje je zakljuéilo kolektivni ugovor). Odluku o proSirenom dejstvu
OpSteg kolektivnog ugovora donosi Vlada Republike Srbije, pod zakonom propisanim uslovima.

1.2.2 POSEBNI KOLEKTIVNI UGOVORI

POSEBAN KOLEKTIVNI UGOVOR
ZA GRANU, GRUPU, PODGRUPU ILI DELATNOST

Ova vrsta posebnog kolektivnog ugovora zakljuCuje se za odredenu granu, grupu,
podgrupu ili delatnost za teritoriju Republike Srbije (npr. metalska industrija, poljoprivreda,
uprava, gradevina, zdravstvo, medicinski tehnicari i dr.).

Zakljuéuju ga reprezentativni sindikat i reprezentativno udruzenje poslodavaca
osnovani za odredenu granu, grupu, podgrupu ili delatnost za teritoriju Republike Srhije.
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Primenjuje se kod poslodavca:
o  koji je &lan udruZenja poslodavaca koje je zakljucilo taj ugovor
e koji je istupio iz udruzenja, i to 6 meseci od istupanja
e koji je naknadno pristupio kolektivnom ugovoru, iako nije ¢lan 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 Republike Srbije (bez obzira da li su ¢lanovi udruzenja poslodavaca koje je
zakljuéilo kolektivni ugovor). Odluku o proSirenom dejstvu posebnog kolektivnog ugovora donosi
Vlada Republike Srbije, pod zakonom propisanim uslovima.

POSEBAN KOLEKTIVNI UGOVOR
ZA TERITORIJU AUTONOMNE POKRAJINE ILI LOKALNE SAMOUPRAVE

Ova vrsta posebnog kolektivnog ugovora zakljuCuje se za teritoriju autonomne pokrajine,
grada ili opStine. Zakljuuju ga reprezentativni 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.

POSEBAN KOLEKTIVNI UGOVOR
ZA JAVNA PREDUZECA | JAVNE SLUZBE

Ova vrsta posebnog kolektivnog ugovora zakljuCuje se za javna preduzeca i javne sluzbe.
ZakljuCuju ga osnivac (RS, AP ili lokalna samouprava) i reprezentativni sindikat.

Moguce je zakljuéenje posebnog kolektivnog ugovora za sva javna preduzeéa i javne
sluzbe u Republici Srbiji, bez obzira na to ko je osnivaé. Razlog za zakljuéenje ovakvog
kolektivnog ugovora jeste obezbedivanje jednakih uslova rada u javnim preduzecima i javnim
sluzbama u celoj zemlji. Ovaj kolektivni ugovor zakljuéuju Vlada RS i reprezentativni sindikat.

POSEBAN KOLEKTIVNI UGOVOR ZA JAVNA PREDUZECA )
| DRUSTVA KAPITALA CIJI JE OSNIVAC JAVNO PREDUZECE

Ovu vrstu posebnog kolektivnog ugovora zakljuéuju osnivaé javnog preduzeéa, odnosno
organ koji on ovlasti i reprezentativni sindikat.

Kolektivni ugovor kod poslodavca za javna preduzeca, drustva kapitala Ciji je osniva¢
javno preduzee i javne sluzbe zakljuCuju osniva€, odnosno organ koji on ovlasti,
reprezentativni sindikat kod poslodavca i poslodavac. U ime poslodavca kolektivni
ugovor potpisuje lice ovlad¢eno za zastupanje poslodavca.

POSEBAN KOLEKTIVNI UGOVOR ZA LICA
KOJA SAMOSTALNO OBAVLJAJU DELATNOST U OBLASTI UMETNOSTI |
KULTURE (SAMOSTALNI UMETNICI)

Ovu vrstu posebnog kolektivnog ugovora zakljuCuju reprezentativno udruZenje
poslodavaca i reprezentativni sindikat.
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1.2.3 KOLEKTIVNI UGOVOR KOD POSLODAVCA

Kolektivni ugovor kod poslodavca zakljuCuju reprezentativni sindikat kod poslodavca i
poslodavac. U ime poslodavca kolektivni ugovor potpisuje lice ovlaSéeno za zastupanje
poslodavca.

1.3 KOLEKTIVNO PREGOVARAN;E

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

NadleZni organi obe strane donose odluku o tome ko ¢ée ih predstavljati u pregovorima i ko ¢e
u njihovo ime zakljuditi kolektivni ugovor. Ovladéenje za pregovaranje i zakljuéivanje
kolektivnog ugovora mora hiti pisano.

Ako u zaklju€ivanju kolektivnog ugovora ucestvuje viSe reprezentativnih sindikata, odnosno
sindikati koji su zaklju€ili 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, reprezentativni sindikat je duzan da
saraduje sa sindikatom u koji je uclanjeno 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 | OTKAZ KOLEKTIVNOG UGOVORA

Kolektivni ugovor zakljuCuje se na period do tri godine. Po proteku tri godine, kolektivni
ugovor prestaje da vazi ako se uCesnici kolektivnog ugovora drukéije ne sporazumeju
najkasnije 30 dana pre isteka vazenja kolektivnog ugovora. Ucesnici se mogu dogovoriti o
produzenju vazenja kolektivnog ugovora na nov period do tri godine (pisanim sporazumom) ili
mogu zakljuciti nov kolektivni ugovor, koji takode moZze vaziti do tri godine.

VaZenje kolektivnog ugovora moze prestati i pre isteka roka na koji je zakljuéen, i to
sporazumom svih uéesnika ili otkazom jedne ugovorne strane, na nacin utvrden ugovorom.
U slucaju otkaza, kolektivni ugovor se primenjuje najduze Sest meseci od dana podnoSenja
otkaza, s tim Sto su uéesnici duzni da postupak pregovaranja zapo¢nu u roku od 15 dana od
dana podno3enja otkaza.

1.5 RESAVANE SPOROVA

1.5.1 SPOROVI TOKOM KOLEKTIVNOG 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, nacin rada i
dejstvo odluke arbitraze sporazumno utvrduju ucesnici kolektivnog pregovaranja, a rok za
donoSenje odluke ne moZe biti duzi od 15 dana od dana obrazovanja arbitraze.

Ugesnici kolektivnog pregovaranja za delatnosti od opSteg interesa duzni su da pristupe
mirnom reSavanju sporova u vezi sa zakljucivanjem, izmenom, dopunom ili primenom
kolektivnog ugovora. Kolektivni sporovi u ovim delatnostima reSavaju se u skladu sa Zakonom o
mirnom reSavanju radnih sporova.
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U postupku u parnicama povodom Kkolektivnih ugovora, ucesnici u zakljucivanju
kolektivnog ugovora ostvaruju zastitu prava kada nastane spor o pojedinom pitanju u postupku
zaklju€ivanja, odnosno izmena i dopuna zakljuéenog kolektivnog ugovora, pod uslovom da
spor o spornom pitanju nije reSen mirnim putem ili putem arbitraZze koju su obrazovali ucesnici
kolektivnog ugovora u skladu sa odredbama posebnog zakona.

1.5.2 SPOROVI U VEZI SA PRIMENOM KOLEKTIVNOG 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 kolektivnim ugovorom. Odluka arbitraZze o spornom pitanju obavezuje
ucesnike.

UCesnici u zakljuCivanju kolektivnog ugovora mogu pred nadleznim sudom da ostvare
zaStitu prava utvrdenih kolektivnim ugovorom.

1.6 REGISTRACIJA | OBJAVL;jIVANJE KOLEKTIVNIH UGOVORA

OpSti i poseban kolektivni ugovor, kao i njihove izmene, odnosno dopune, registruju se u
Ministarstvu, u skladu sa Pravilnikom o registraciji kolektivnih ugovora ("SI. glasnik RS", br.
45/2015).

Objavljivanje kolektivnog ugovora zavisi od njegove vrste.

Opéti i poseban kolektivni ugovor objavljuju se u ,,Sluzbenom glasniku Republike Srbije*.
Nacin objavljivanja drugih kolektivnih ugovora utvrduje se konkretnim 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 PREGOVARANE

lako se na prvi pogled stie utisak da zakonodavac kroz Zakon o radu favorizuje kolektivni
ugovor kao nacin uredivanja prava i obaveza iz radnog odnosa, malo dublja analiza pokazuje da
zakonodavéevo "navijanje" za kolektivni ugovor nije bas iskreno. Odredbe koje bi trebalo da
opredele poslodavca za kolektivni ugovor nasuprot pravilnika o radu Cesto nisu potpune, ne
deluju podsticajno i neretko imaju samo kozmeticki efekat. Zakonska reSenja su takva da se
poslodavcu, jednostavno re¢eno, viSe isplati da jednostrano uredi odnose sa svojim
radnicima nego da sa njima pregovara.

Procedura kolektivnog pregovaranja uredena je Zakonom o radu vema Sturo. Izmedu
ostalog, nisu propisana osnovna nacela na kojima u€esnici pregovora moraju zasnivati svoje
ponaSanje (osim u ¢l.3 st.3 — nastavak pregovora u dobroj veri), nije regulisana tehnika
pregovaranja i, ono Sto je veoma vazno, nije predvidena bilo kakva odgovornost uc¢esnika
(sindikata i poslodavca) za nesavesno i neodgovorno postupanje u toku pregovora, odnosno
za ponaSanje koje ocigledno ima za cilj opstrukciju i prekid kolektivnog pregovaranja.

U situaciji kakva jeste, sindikat ima tezak posao da privoli poslodavca na ozbiljne
kolektivne pregovore i konaéno zaklju€ivanje kolektivnog ugovora. Zbog toga bi bilo korisno
da sindikat prihvati i primeni uputstva, koja su rezultat dosadasnjeg iskustva iz prakse.

69



Pravni priru¢nik za sindikalne aktiviste

2.2 PRAKTICNA UPUTSTVA ZA KOLEKTIVNO PREGOVARAN]E

Da bi sindikat mogao da ugestvuje u kolektivnom pregovaranju mora biti reprezentativan
kod poslodavca (ili zaklju¢en sporazum o udruZivanju nereprezentativnih sindikata). Nacin i
uslovi sticanja reprezentativnosti objadnjeni su ranije (videti 111/6.3).

Inicijativu za kolektivno pregovaranje mogu pokrenuti sindikat ili poslodavac ili ona moze
biti zajednicka, ali najceS¢e prvi korak u tom pravcu €ini sindikat. Pre podnoSenja inicijative,
potrebno je da nadleZzni organ sindikata donese odluku o upuéivanju inicijative za
otpocinjanje kolektivnih pregovora, kao i da odredi svoje predstavnike u pregovorima
(formira pregovaracki tim).

Inicijativa se podnosi u pisanom obliku i trebalo bi da sadrzi:

e naziv sindikata podnosioca inicijative i kopiju reSenja o utvrdenoj reprezentativnosti (ili
sporazum o udruzivanju nereprezentativnih sindikata)

¢ datum podno3enja inicijative

e sastav pregovaraCkog tima sindikata

e odluku nadleznog organa sindikata kojom ovlaséuje Clanove pregovarackog tima za
uCestvovanje u pregovorima (i zakljucivanje kolektivnog ugovora) u ime sindikata

e predlog vremena i mesta odrzavanja prvog pregovarackog sastanka sa predstavnicima
poslodavca

o predlog dinamike pregovora.

Bilo bi pozeljno da sindikat, uz inicijativu, podnese i svoj predlog kolektivhog ugovora.

Potrebno je da se inicijativa zavede u delovodnu knjigu sindikata i poslodavca.

Nakon $to poslodavac prihvati inicijativu, odrZzava se prvi sastanak pregovarackih timova.
Na tom sastanku, pregovaracke strane hi trebalo da se dogovore o uslovima i naéinu odvijanja
pregovarackog procesa (program rada):
konstatuje se pocetak pregovora
potvrduju se Elanovi pregovarackog tima i njihova ovlas¢enja za pregovore
odreduju se pravila u vezi sa izmenom sastava pregovarackih timova
odreduje se mesto odrzavanja buducih sastanaka
odreduje se dinamika pregovaranja i ukupno trajanje pregovora
odreduje se nacin pregovaranja (polazi se od praznog papira ili na osnovu predloga
kolektivnog ugovora jedne od strana i sl.)

e utvrduje se obaveza vodenja zapisnika na svakom sastanku, kao i njegovo potpisivanje na
slede¢em

e dogovaraju se drugi uslovi zna€ajni za uspeh pregovora.

Ne moraju sva navedena pitanja biti obuhvaéena dogovorom, kao Sto mogu biti dogovoreni i neki

drugi uslovi koji nisu ovde navedeni. Bitno je da se program rada sacini u pisanom obliku i da

ga potpisu predstavnici obe strane.

2.3 KOLEKTIVNI UGOVOR PROTIV PRAVILNIKA O RADU
U sledeéim situacijama poslodavac moze prava i obaveze iz radnog odnosa urediti

pravilnikom o radu, odnosno ugovorom o radu:

e ako kod poslodavca ne postoji sindikat, odnosno reprezentativni sindikat, odnosno ako se
nereprezentativni sindikati nisu udruZili radi kolektivnog pregovaranja sa poslodavcem

o ako ni sindikat ni poslodavac ne podnesu inicijativu za po&etak kolektivnog pregovaranja

e ako sindikat i poslodavac, nakon otpocinjanja kolektivnog pregovaranja, ne postignu
saglasnost za zakljucivanje kolektivnog ugovora u roku od 60 dana od pocetka pregovora
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o ako sindikat ne prihvati inicijativu poslodavca za pocetak kolektivnog pregovaranja u roku od
15 dana od dana dostavljanja poziva za poCetak pregovora.
Pravilnik o radu prestaje da vazi danom stupanja na shagu kolektivnog ugovora kod
poslodavca.
Poslodavac ne moze doneti pravilnik o radu ako nije prihvatio inicijativu sindikata za
otpodinjanje pregovora za zaklju€ivanje kolektivnog ugovora.

3. SADRZINA KOLEKTIVNOG UGOVORA

Pojedina prava i obaveze predvideni zakonom ne mogu biti regulisani kolektivnim
ugovorom, odredena pitanja treba da budu uredena kolektivnim ugovorom, dok je
regulisanje nekih pitanja putem kolektivnog ugovora ostavljeno samo kao moguénost.

Ako kod poslodavca, iz bilo kog razloga, nije zaklju¢en kolektivni ugovor, veéina pitanja koja
se ureduju kolektivnim ugovorom biée regulisana pravilnikom o radu i/ili ugovorom o radu.

Prilikom zaklju€ivanja kolektivnog ugovora kod poslodavca, potrebno je voditi raduna da i
postoji neki ,,viSi* kolektivni ugovor koji obavezuje tog poslodavca. U tom slu€aju, kolektivni
ugovor kod poslodavca moZe predvidati samo veca prava i povoljnije uslove rada, kao i neka
druga prava u odnosu na poseban ifili Opsti kolektivni ugovor koji obavezuje konkretnog
poslodavca.

OBJASN;ENJE ZA PRAVILNO RAZUMEVAN/E TEKSTA U NASTAVKU

U daljem tekstu navedena su pitanja koja treba da budu obuhvaéena kolektivnim ugovorom. Ako
se u recenici kaZe da se kolektivnim ugovorom utvrduje/ureduje nesto, znaci da zakon izricito
trazi regulisanje tog pitanja u kolektivnom ugovoru. Ako se u recenici kaze da se kolektivnim
ugovorom moze neSto urediti, znaci da zakon dozvoljava uredivanje tog pitanja u kolektivnom
ugovoru, ali ono ne mora biti regulisano. Ako se u recenici kaZze da je kolektivnim ugovorom
potrebno urediti neko pitanje, znac¢i da zakon izricito ne predvida regulisanje tog pitanja u
kolektivnom ugovoru, ali, rukovodedi se ¢lanom 8 Zakona, moglo bi se zakljuciti da je to ipak
dopusteno.

1. Stupanje narad

* Potrebno je kolektivnim ugovorom precizirati koji su to opravdani razlozi zbog kojih zaposleni,
nakon zaklju¢enja ugovora o radu, hije mogao da stupi na rad u ugovoreno vreme.

2. Probnirad

* Potrebno je kolektivnim ugovorom odrediti poslove kod poslodavca koji se mogu smatrati
povezanim ili srodnim, u smislu probnog rada.

3. Radni odnos sa nepunim radnim vremenom

* Kolektivnim ugovorom ureduje se saradnja i informisanje sindikata o0 poslovima sa nepunim
radnim vremenom. Bilo bi korisno ugovoriti da informisanje sindikata bude prethodno i
blagovremeno, kao i precizirati ovla$¢enja sindikata u vezi sa ovim pitanjima, narogitu zbog
mogucih pritisaka 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 rasporedom radnog vremena,
prekovremenim radom, preraspodelom radnog vremena, noénim radom, odmorima i odsustvima
zaposlenog koji je u radnom odnosu van prostorija poslodavca.
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*Kolektivnim ugovorom utvrduju se pravila u vezi sa nainom odredivanja koli¢ine i rokova za
izvrSenje poslova zaposlenog, kako se oni ne bi odredivali na nadin kojim se zaposleni
onemogucava da koristi pravo na odmor u toku dnevnog rada, dnevni, nedeljni i godiSnji odmor.
5. Obrazovanje, struéno osposobljavanje i usavrSavanje
* Kolektivnim ugovorom ureduju se nacin i uslovi pokrivanja troSkova obrazovanja, struénog
osposobljavanja i usavrSavanja zaposlenih, koje je potrebno poslodavcu.
6. Radno vreme
* Kolektivnim ugovorom moZe se utvrditi puno radno vreme koje je krace od 40 Casova
nedeljno, ali ne krace 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 nedelinog radnog vremena, pocetak i zavrSetak dnevnog radnog vremena i td.).
* Potrebno je kolektivnim ugovorom predvideti da duznost poslodavca da obavesti zaposlene o
rasporedu i promeni rasporeda radnog vremena nastupa pre vremena koje odreduje Zakon.
* Potrebno je detaljno urediti nacin obaveStavanja zaposlenih o svakoj promeni radnog vremena
(npr. pisano obaveStenje na oglasnoj tabli, dostavijanje obaveStenja svakom zaposlenom /i¢no i
sl.), kao i precizirati Sta se podrazumeva pod pojmom nepredvidene okolnosti, koje su
postavljene kao uslov za skraéivanje zakonskog roka obaveStavanja.
* Potrebno je kolektivnim ugovorom utvrditi uslove pod kojima poslodavac moze uvesti "mini
preraspodelu radnog vremena", tj. precizirati Sta se kod poslodavca podrazumeva pod "zahtevima
organizacije rada".
* Kolektivnim ugovorom moZe se predvideti i urediti tzv. klizno radno vreme (voditi rauna da
uvodenje tzv. kliznog radnog vremena ne produZi radno vreme zaposlenog) .
7. Pripravnost
* Ako postoji pripravnost kod poslodavca, potrebno je kolektivnim ugovorom odrediti poslove na
kojima se moze uvesti, uslove pod kojima se moze primeniti, maksimalno dnevno, nedeljno ifili
mesecno trajanje pripravnosti, praviénu naknadu za zaposlenog koji je pripravan, kao i kategorije
zaposlenih koje su zastiene od pripravnosti (npr. trudnice, roditefi male dece, osobe sa
invaliditetom, osobe 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 povecanim
rizikom.
9. Prekovremenirad
* Potrebno je kolektivnim ugovorom urediti nacin i rokove obaveStavanja zaposlenog o potrebi
njegovog prekovremenog angazovanja, pre ili neposredno posle obavljenog rada (pisana odluka
poslodavca za svakog zaposlenog, dostavijanje odluke zaposlenom i dr.).
10. Preraspodela radnog vremena
* Ako postoji preraspodela radnog vremena kod poslodavca, kolektivnim ugovorom moZe se
utvrditi da ona traje duze od zakonskih 6 meseci, ali ne duze od 9 meseci i 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 uginiti.
* Potrebno je kolektivnim ugovorom utvrditi obavezu poslodavca da napravi dugoroCniji plan
preraspodele radnog vremena.
11. Rad u smenama
* Kolektivnim ugovorom moZze se rad u smenama predvideti kao osnov za uve¢anje zarade.
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12. Odmori

* Kolektivnim ugovorom mogu se produZiti odmor u toku dnevnog rada, dnevni odmor i nedeljni
odmor u odnosu na zakonski minimum.

13. Godisnji odmor

* Kolektivnim ugovorom utvrduje se duzina godisnjeg odmora, tako Sto se zakonski minimum
uvecava po svakom kriterijumu koji se navodi u zakonu, a mogu se dodati i drugi kriterijumi.

* Potrebno je kolektivnim ugovorom urediti uslove pod kojima se godisSnji odmor moZe Koristiti u
viSe delova (zbog potreba zaposlenog/zbog potreba poslodavca), kao i nacin dogovaranja
poslodavca i zaposlenog u tom slucaju.

* Potrebno je kolektivnim ugovorom urediti proceduru usaglaSavanja (dogovaranja) izmedu
poslodavca i zaposlenog o rasporedu i vremenu koriéenja godiSnjeg odmora (anketiranje
zaposlenih, vreme sacinjavanje plana, izuzecii sl.).

* Potrebno je kolektivnim ugovorom odrediti kad se smatra da se godiSnji odmor koristi "na
zahtev zaposlenog", kao i Sta znadi da se reSenje dostavlja "neposredno pre kori$¢enja godiSnjeg
odmora".

* Potrebno je kolektivnim ugovorom obavezati poslodavca da i u sluéaju "kolektivnog godiSnjeg
odmora" dostavi pojedina¢no reSenje o koriséenju godisnjeg odmora svakom zaposlenom.

14. Plaéeno odsustvo

* Kolektivnim ugovorom utvrduje se koliko dana traje placeno odsustvo za svaki pojedinacni
slu¢aj naveden u zakonu. Mogu se utvrditi i drugi sluCajevi placenog odsustva, produZiti
njegovo ukupno trajanje i proSiriti krug lica zbog Cije bolesti ili smrti zaposleni ima pravo na
placeno odsustvo.
* Potrebno je kolektivnim ugovorom urediti proceduru podnoSenja zahteva i davanja odobrenja
za koris¢enje placenog odsustva (pisana procedura).

15. Neplaéeno odsustvo

* Potrebno je kolektivnim ugovorom utvrditi slu¢ajeve kad ¢e poslodavac odobriti zaposlenom
neplaceno odsustvo i urediti proceduru ostvarivanja tog prava (podnoSenje zahteva, dokaza i sl.).

* Kolektivnim ugovorom moZe se predvideti da zaposlenom za vreme neplacenog odsustva
pojedina prava i obaveze ne miruju.

16. Zarada

* Kolektivnim ugovorom utvrduju se elementi za obraéun i isplatu osnovne zarade
(koeficijentiivrednost radnog ¢asa za sve poslove kod poslodavca) i zarade po osnovu radnog
ucinka (Sto preciznije urediti kriterijume i proceduru za utvrdivanje radnog ucinka zaposlenog).

* Kolektivnim ugovorom utvrduju se rokovi za isplatu zarade, u granicama koje odreduje Zakon.
Potrebno je utvrditi rokove za isplatu drugih primanja zaposlenog.

* Kolektivnim ugovorom mogu se utvrditi drugi slucajevi i veci iznos uvecane zarade u odnosu
na zakonski.

* Kolektivnim ugovorom moze se utvrditi veCa zarada za pripravnika u odnosu na zakonski
minimum.

17. Minimalna zarada

* Kolektivnim ugovorom utvrduju se razlozi za donoSenje odluke o uvodenju minimalne zarade.
Razloge je potrebno predvideti na nacin koji ée obezbediti Sto lakSu ocenu opravdanosti uvodenja i
trajanja minimalne zarade (npr. pad prodaje u procentu vecem od 40% u trajanju duzem od 6
meseci i sl.).

* Potrebno je kolektivnim ugovorom urediti naéin na koji poslodavac 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
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dostaviti reprezentativnom sindikatu (npr. podaci o rezultatima poslovanja u odredenom periodu, 0
troSkovima poslovanja i dr.).
18. Naknada zarade
* Kolektivnim ugovorom moZze se utvrditi veéi iznos naknade zarade u odnosu na zakonski za
vreme holovanja 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 zaposlenog za vreme prekida rada do
kojeg je doslo zbog toga Sto 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 za
dolazak i odlazak sa rada. 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, brojucestalost polazaka, gubitak vremena za
zaposlene i dr.).
* Potrebno je kolektivnim ugovorom utvrditi obavezu poslodavca da zaposlenom, koji nakon
zasnivanja radnog odnosa promeni mesto stanovanja i time poveca troSkove dolaska i odlaska sa
rada, isplacuje naknadu troSkova prevoza u celini. Ako se sa poslodavcem ne moZe postiéi takav
dogovor, onda bi trebalo pokuSati sa utvrdivanjem skale za isplatu razlike u troSkovima (npr.
uvecanje troSkova do 20% u celini ide na teret poslodavca, uvecanje od 20 do 50% deli se
izmedu zaposlenog i poslodavca, uvedanje preko 50%... itd.).
* Kolektivnim ugovorom utvrduju se visina i uslovi pod kojima se ostvaruje pravo na naknadu za
vreme provedeno na sluzbenom putu u zemlji i inostranstvu.
* Kolektivnim ugovorom utvrduju se visina i uslovi pod kojima se ostvaruje pravo na naknadu za
ishranu u toku rada. Ako se poslodavac opredelio da ovo pravo obezbedi zaposlenima na drugi
nacin a ne isplatom u novcu (ishrana u restoranu, vauceri za kupovinu i sl.), potrebno je precizno
urediti nacin izvrSenja 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 koriéenje godiSnjeg odmora.
20. Druga primanja zaposlenih
* Kolektivnim ugovorom moZe se utvrditi veci iznos otpremnine za odlazak u penziju od
zakonskog.
* Kolektivnim ugovorom utvrduju se visina i uslovi pod kojima se ostvaruje pravo na naknadu
troSkova pogrebnih usluga i na naknadu Stete zaposlenom 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 na jubilarnu nagradu i solidarnu pomo¢.
21. Ucesée zaposlenih u dobiti
* Kolektivnim ugovorom moZe se utvrditi pravo zaposlenih na uce$ce 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 ve¢a objektivnost u odlu¢ivanju.
* Kolektivnim ugovorom moZze se predvideti veci iznos otpremnine za zaposlene koji su visak u
odnosu na zakonski minimum.
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23. Zabrana konkurencije

* Ako je ugovorom o radu ugovorena klauzula o zabrani konkurencije, kolektivnim ugovorom se
utvrduje teritorijalno vazenje zabrane konkurencije, u zavisnosti od vrste posla na koji se zabrana
odnosi.

24. Naknada Stete

* Kolektivnim ugovorom ureduje se nacin utvrdivanja postojanja 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 Sta znaci “imovina veée vrednosti".

26. lzmena ugovora o radu

* Kolektivnim ugovorom mogu se predvideti i drugi slucajevi, pored zakonskih, u kojima se
zaposlenom mozZe ponuditi izmena ugovora o radu.

* Potrebno je kolektivnim ugovorom urediti nagin na koji zaposleni moZe podneti inicijativu za
izmenu ugovora o radu, kako bi se sprecile zloupotrebe (obavezna pisana forma, obrazloZenje
zahteva i sl.).

26. Privremeno upuéivanje 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 priviemeno upucen na rad kod drugog poslodavca.

27. Otkaz od strane zaposlenog

* Kolektivnim ugovorom moZe se predvideti duzi otkazni rok od zakonskog, u slucaju otkaza od
strane zaposlenog.

28. Otkaz od strane poslodavca

* Kolektivnim ugovorom mogu biti utvrdene i druge povrede radne obaveze, osim onih koje
predvida zakon.

* Kolektivnim ugovorom mogu biti predvidena i druga ponaSanja koja predstavljaju povredu
radne discipline, osim onih koje propisuje zakon.

* Potrebno je kolektivnim ugovorom utvrditi klasifikaciju povreda 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 uéestvovali i predstavnici sindikata,
u kojoj bi se utvrdivalo postojanje konkretne povrede, odgovornost i stepen odgovornosti
zaposlenog za povredu, eventualne olakSavajuce okolnosti i dr.

* Kolektivnim ugovorom utvrduje se, u granicama Zakona, duZina otkaznog roka kod otkaznog
razloga kad zaposleni ne 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 utvrduje da li zaposleni ostvaruje
rezultate rada, odnosno da li ima potrebna znanja i sposobnosti za obavljanje poslova na kojima
radi. Procedura mora biti jasna, merila objektivna, procenitelji kompetentni, a u postupku
utvrdivanja trebalo bi da u€estvuje predstavnik sindikata €iji je zaposleni ¢lan.

* Kolektivnim ugovorom ureduje se procedura za utvrdivanje zloupotrebe prava na odsustvo
zbog bolovanja, kao i za proveru da li je zaposleni zloupotrebio alkohol ili opojna sredstva.

29. Uslovi za rad sindikata

* Kolektivnim ugovorom utvrduje se nacin obaveStavanja sindikata od strane poslodavca o
ekonomskim i radno-socijainim pitanjima od znacaja za poloZaj zaposlenih, odnosno ¢&lanova
sindikata.
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* Kolektivnim ugovorom ureduje se uloga sindikata u vezi sa spreavanjem zlostavljanja na radu,
kao i u vezi sa bezbednoS¢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, koriScenje sale za sastanke i td.), kao i
da omoguéi sindikatu pristup podacima i informacijama neophodnim za obavljanje sindikalnih
aktivnosti.

30. Prava sindikalnih predstavnika

* Kolektivnim ugovorom moZze se utvrditi duZe trajanje placenog odsustva za ovla$éene
sindikalne predstavnike kojima Zakon garantuje minimum ovog prava.

* Potrebno je utvrditi pravo na pla¢eno odsustvo za obavljanje sindikalnih aktivnosti i za druge
sindikalne predstavnike, kojima Zakon ne garantuje minimum ovog prava.

* Potrebno je kolektivnim ugovorim precizno utvrditi koji sindikalni predstavnici uzivaju zastitu od
otkaza i stavljanja u nepovoljan poloZaj i odrediti period kad je zaStita najneophodnija, tj. kad su
predstavnici sindikata najugrozeniji (obavezno - tokom trajanja funkcije, a po mogucnosti i
odredeni period po prestanku funkcije).

31. Bezbednost i zdravlje na radu

* Kolektivnim ugorovom utvrduju se prava, obaveze i odgovornosti u oblasti bezbednosti i
zdravlja na radu, posebna prava, obaveze i mere u vezi sa bezbedno$éu i zdravljem na radu
mladih, Zena koje rade na poslovima sa pove¢anim rizikom koji bi mogli da im ugroze ostvarivanje
materinstva, osoba sa invaliditetom i profesionalno obolelih.

* Kolektivnim ugovorom ureduje se postupak izbora i nain rada predstavnika zaposlenih i
Odbora za bezbednost i zdravlje na radu, broj predstavnika zaposlenih kod poslodavca, kao i
njihov odnos sa sindikatom.

32. Strajk

* Kolektivnim ugovorom ureduje se nacin obezbedivanja minimuma procesa rada, u smislu
Zakona o Strajku.

33. Zastita pojedinacnih prava

* Kolektivnim ugovorom moZe se predvideti postupak sporazumnog reSavanja spornih pitanja
izmedu poslodavca i zaposlenog pred arbitrom.

34. ArbitraZa za reSavanje sporova u toku kolektivnog pregovaranja i u vezi sa
primenom kolektivhog ugovora

* Kolektivnim ugovorom moZe se obrazovati arbitraZa za reSavanje 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 kolektivnog ugovora (do 3 godine) i nacin
njegovog objavljivanja.
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