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Uvod

Zakon o radu’ osnovni je zakon koji regulise rad. Kada se u nekom zako-
nu ili drugom propisu nade izraz ,u skladu sa zakonom kojim se ureduje
rad” dileme nema - misli se na opsti rezim radnog odnosa koji je pred-
met regulisanja Zakona o radu. Buduci da postoji Citav niz specifi¢nih
delatnosti, kao i razliciti rezimi radnog odnosa (posebni, specijalni), pot-
puno je normalno i o¢ekivano da postoje i drugi zakonski propisi koji ¢e
takve delatnosti regulisati. Medutim, kada se pribegava praksi da neke
elemente koji spadaju u opsti rezim radnog odnosa drzava regulise po-
sebnim propisima, mozemo da govorimo o nepotrebnom fragmentisa-
nju regulative.

Zakon o radu postavlja osnove sistema rada, on je u centru paznje kako
javnosti tako i sindikata i radnika uopste. Izmene Zakona o radu privlace
i medijsku paznju, one moraju biti dobro argumentovane i utemeljene
na realnim potrebama za izmenama. Javna rasprava se u tom slucaju ne
samo ocCekuje od strane strucne javnosti, vec je i izricito predvidena Po-
slovnikom o radu Vlade Republike Srbije. |z tog razloga, daleko je lakSe
i jednostavnije (ali naravno i nepravilnije) izmeniti sistem dono$enjem
nekog ,pomocnog zakona”, nekada ¢ak i podzakonskog akta, kojim se
neko pravo iz oblasti radnog i socijalnog prava menja u svojoj sustini,
obesmiSljava ili znacajno umanjuje ili ogranicava. Takvi primeri su vise-
struki i obuhvataju: Zakon o mirnom resavanju radnih sporova?, Zakon
0 pojednostavljenom radnom angaZovanju na sezonskim poslovima u

1 Sl. glasnik RS, br. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 13/2017 - odluka US,
113/2017195/2018 - autenti¢no tumacenje.

2 Sl. glasnik RS, br. 105/2004, 104/2009 i 50/2018.



odredenim delatnostima®, Zakon o agencijskom zaposljavanju“, Zakon
o Strajku®, Zakon o socijalno-ekonomskom savetu®, itd. Svi ovi zakoni
mogu biti deo Zakona o radu, a nekima se direktno reguliSu prava i oba-
veze zaposlenih u posebnim rezimima rada.

Posledice ovakvog postupanja su medutim daleko Sire od ,prakticnosti”
kojoj zakonodavna i izvrSna vlast teze. Ono podriva sistem u samim te-
meljima, rusi pravnu sigurnost, a poslodavce, sudove i druge pojedince,
pravna lica, organe i institucije koji primenjuju propise i moraju da ih
tumace, stavlja u veoma nezavidan polozaj.”

Osim prakticnog umanjenja prava, posledica ovakvog postupanja jeste
i fakticko oduzimanje znacaja Zakonu o radu, jer fragmentirano zako-
nodavstvo ne samo $to pruza mogucnosti za lakSe izmene i stvaranje
posebnih rezima rada tamo gde za tim ne postoji potreba, vec ti posebni
rezimi rada teze da preuzmu primat nad klasi¢nim oblicima rada u rad-
nom odnosu.

Ideologija koja stoji iza ovakvog rezonovanja zakonodavca je u svojoj os-
novi pogresna. Naime, nigde nije dokazano da je ,trka do dna” odnosno
stvaranje konkurentne prednosti u odnosu na druge drzave u pogledu
jeftine cene rada, jedini put do svetskog trzista. Sa tim u vezi, nije jedini
uslov za privlaCenje stranog kapitala jeftina radna snaga, a $to je svoje-
vremeno bilo i ostalo deo strate$kih dokumenata Vlade Republike Srbije.®

Prema poslednjem Izvestaju Evropske komisije za 2024. godinu® Srbi-
ja je umereno pripremljena u oblasti socijalne politike i zapoSljavanja.
Ostvaren je ograni¢en napredak, narocito usvajanjem plana sprovode-

3 Sl. glasnik RS, br. 50/2018.

4 Sl. glasnik RS, br. 86/2019.

5 Sl list SRJ, br. 29/96 i SI. glasnik RS, br. 101/2005 - dr zakon i 103/2012 - odluka US.
6 Sl. glasnik RS, br. 125/2004.

7 M. Reljanovi¢, Alternativno radno zakonodavstvo, Beograd, 2019, str. 255.

8 Strategija podsticanja i razvoja stranih ulaganja, br. 22/2006-3 https://www.pravno-informa-
cioni-sistem.rs/SIGlasnikPortal/eli/rep/sgrs/vlada/strategija/2006/22/1.
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nja Garancije za mlade za period 2023-2026. godine i pokretanjem pi-
lot projekta Garancija za mlade u januaru 2024. godine. U IzveStaju se
navodi, izmedu ostalog, da u narednom periodu Srbija treba da otpoc-
ne konsultacije o novom Zakonu o radu, te da izbegne dalje odlaganje
sprovodenja Akcionog plana za poglavlje 19. Osim navedenog, novi Za-
kon o Strajku jo$ uvek nije usvojen, a neophodna je i izmena zakonskog
okvira u cilju jacanja bipartitnog i tripartitnog socijalnog dijaloga na svim
nivoima. Ovo posebno vredi s obzirom na procenu da se socijalni dijalog
u Srbiji ocenjuje kao vrlo slab, a posebno u pogledu ucedca socijalnih
partnera u razvoju za njih znacajnih politika.



|zazovi za radno
zakonodavstvo
Srbije - potreba

Za unapredenjem
postojeceg
zakonodavnog okvira

Danas, poseban izazov za savremena radna zakonodavstva predstav-
lia razvoj tehnologije i nauke, pojava novih profesionalnih rizika (npr.
psihosocijalni rizici na radu), ali i pojava novih oblika organizovanja po-
slodavaca, kao $to je to slucaj sa multinacionalnim preduzecima. Po-
sebno je prisutna tendencija deregulacije radnog prava, koja stimulise
poslodavce na stvaranje jednostranih izvora autonomnog prava, kao i
na postavku da korporativna odgovornost moze da bude zamena za
delatnost inspekcijskih i drugih drZavnih organa koji vrse nadzor nad
primenom propisa. Ozbiljnost navedenih izazova postaje veca ukoliko se
uzme u obzir nedovoljni broj inspektora, kao i njihova nedovoljna obu-
Cenost, neretko praceni politickim uticajem, Sto u konacnici ima za cilj
vrSenje nadzora nad zanemarljivo malim brojem poslodavaca. Na ovo
se nadovezuju i blage kazne koje mogu izreci inspektori rada i koje se
nikako ne mogu smatrati odgovaraju¢im i srazmernim sankcijama. Rad



inspektora Cesto biva obesmisljen neazurnos¢u prekrsajnih sudova, a
veliki problem predstavlja i nedostatak specijalizacije inspektora rada,
tacnije obucavanje inspektora da zastite posebno ranjive kategorije rad-
nika (migrante, Zene, osobe sa invaliditetom).

Trenutno, neki od najvecih nedostataka radnog zakonodavstva su:

Pojedine odredbe Zakona o radu ostale su neuskladene sa Direkti-
vama EU i drugim relevantnim medunarodnim radnim standardima;

Poslodavci i zaposleni susrecu se sa brojnim problemima u vezi sa
prakticnom primenom Zakona o radu i drugih propisa iz oblasti rad-
nih odnosa;

Inspekcijska zastita se pokazuje kao nedovoljna;

Sudska praksa je i dalje neujednacena u pogledu primene odredaba
Zakona o radu, $to je, delom, posledica nejasnih, odnosno nedore-
¢enih odredaba Zakona o rady;

Nepostojanje adekvatnog pravnog okvira koji bi omogucio brzo i po-
uzdano digitalno administriranje prava i obaveza iz radnog odnosa;

Trend deregulacije pozitivnog radnog zakonodavstva doveo je do
toga da su mnogi radnopravni instituti (ustupljeni zaposleni, sezon-
ski radnici, itd) regulisani posebnim zakonima i nemaju uporiste u
Zakonu o radu kao osnovnim zakonom kojim se reguliSe materija iz
oblasti radnih odnosa. Sve ove institute neophodno je prvenstveno
vratiti u Zakon o radu, a onda upucuju¢om normom ih eventualno
vezati za poseban propis. U suprotnom, Zakon o radu ¢e postati
samo ,programsko nacelo” koje se nece primenijivati, jer ¢e materija
radnih odnosa biti regulisana posebnim zakonima.

U cilju daljeg unapredenja radnog zakonodavstva, predlazemo sledece:



Garantovanje odredenih prava po
osnovu rada licima koja se ne nalaze
u standardnom radnom odnosu

Prvo i osnovno sporno pitanje koje je koncepcijske prirode odnosi se
na potpuno neprepoznavanje razlicitin vidova subordiniranog (podre-
denog) rada u Zakonu o radu i omogucavanje odredenih prava po osno-
vu rada onima koji obavljaju rad za drugog na taj nacin. U tom smislu,
domaci zakonodavac poznaje i pruza zastitu samo subordiniranom radu
koji se obavlja za drugog, a na osnovu ugovora o radu. Na taj nacin, krei-
ran je pojam zaposlenog koji je postavljen previse usko jer se gotovo sva
prava regulisana Zakonom o radu odnose na lica koja su zakljucila sa po-
slodavcem ugovor o radu. U smislu ¢l. 5 st. 1. Zakona o radu, zaposleni
je ,fizicko lice koje je u radnom odnosu kod poslodavca”. To znadi da se
samo ona lica koja rade u okviru radnog odnosa, na osnovu ugovora o
radu, smatraju zaposlenim. S druge strane, pojam radnik je genericki po-
jam koji obuhvata sva lica koja ostvaruju prihode od svog rada, bez obzi-
ra na osnov njihovog angazovanja. Stoga, u ovu kategoriju Cesto spadaju
i lica koja rade za drugog i pod vlas¢u drugog, ali s obzirom da nemaju
zaklju€en ugovor o radu ne potpadaju pod rezim zaposlenog lica, pa
samim tim i ne mogu da ostvare neka od najosnovnijih prava - pravo na
minimalnu zaradu, pravo na ograni¢eno radno vreme, pravo na odmore
i odsustva itd.”® Ovakvo normiranje je suprotno medunarodnim radnim
standardima. Na primer, prema ¢l. 7 Pakta o ekonomskim, socijalnim i
kulturnim pravima ,svako lice ima pravo na pravi¢ne i povoljne uslove
rada”. Komitet je pojasnio u Opstem komentaru br. 23 da izraz ,svako
lice" podrazumeva sve vrste radno angazovanih lica, ukljucujuci i samo-
zaposlene, lica koja rade bez naknade, lica koja rade u porodi¢nom do-
macinstvu, kao i bilo koju drugu kategoriju lica koja ulaze rad.

10 B. Urdarevi¢, et. al, Analiza stanja ekonomskih i socijalnih prava u Republici Srbiji, Centar za
dostojanstven rad, Beograd, 2019, str. 48.

11 Opésti komentar komiteta za socijalna, ekonomska i kulturan prava br. 23/2016, str. 3.



Pored ovoga, domasaj Zakona o radu u potpunosti ignorise postojanje
rada van radnog odnosa, pa se tako ¢lanom 2. odreduje: ,Odredbe ovog
zakona primenjuju se na zaposlene koji rade na teritoriji Republike Srbije,
kod domaceg ili stranog pravnog, odnosno fizickog lica (u daljem tekstu:
poslodavac), kao i na zaposlene koji su upuceni na rad u inostranstvo od
strane poslodavca ako zakonom nije drukcije odredeno. Odredbe ovog
zakona primenjuju se i na zaposlene u drzavnim organima, organima te-
ritorijalne autonomije i lokalne samouprave i javnim sluzbama, ako za-
konom nije drukcije odredeno. Odredbe ovog zakona primenjuju se i na
zaposlene kod poslodavaca u oblasti saobracaja, ako posebnim propisom
nije drukcije odredeno. Odredbe ovog zakona primenjuju se na zaposle-
ne strane drzavljane i lica bez drzavljanstva koji rade kod poslodavca na
teritoriji Republike Srbije, ako zakonom nije drukcije odredeno.” Dakle,
predmet regulisanja je polozaj zaposlenog - ostala radno angazovana
lica se ne pominju. S druge strane, nijedan od ugovora za obavljanje rada
van radnog odnosa nije regulisan na potpun i zadovoljavajuci nacin, a po-
stojec¢a regulativa osim Sto odgovara na mali broj nedoumica u vezi rad-
nopravnog poloZaja lica angazovanih van radnog odnosa, otvara daleko
veci broj pitanja - pravnih praznina prilikom cijeg popunjavanja praksa
varira i uglavnom ide na Stetu radnika. Zakon ¢ak ne navodi ni kako se
ova kategorija lica naziva, pa se u radnom pravu koriste izrazi ,radno an-
gazovana lica" ili ,lica angazovana van radnog odnosa“; Cesto se koristi i
obligacionopravni termin ,poslenik’. Posebnim zakonima radno angaZo-
vana lica imaju minimalna prava koja im mogu doneti neko priblizavanje
poloZaju zaposlenog. Na primer, ona su zasti¢ena od zlostavljanja na radu
i diskriminacije u oblasti rada, imaju pravo na zdravstveno osiguranje, u
odredenim modalitetima na staz penzijskog i invalidskog osiguranja, kao
i prava po osnovu bezbednosti i zdravlja na radu. Ova prava medutim ni
izbliza nisu dovoljna da se regulise poloZaj na nacin koji bi odgovarao po-
Stovanju minimuma dostojanstvenih uslova rada ovih radnika.

Konacno, prepoznavanje razli¢itih modaliteta subordiniranog rada i pru-
Zanje zastite licima koja taj rad obavljaju je neophodno jer je nametnuto
novom dinamikom u radnim odnosima. Savremene tendencije razvoja

radnog zakonodavstva imaju u vidu radnika sa ,drugacijim konturama” od
onog s kraja XX veka. Sve je veca potreba za fleksibilizacijom rada, smanje-



njem broja radnih sati radnika, obavljanja posla na daljinu, kroz neretko
sve vece kori¢enje tehnologije i veStacke inteligencije u samom procesu
rada. U takvom ambijentu, nastala je i nova vrsta radnika - ,radnik na
digitalnoj platformi”, koji je trenutno potpuno nevidljiv za veliki broj prav-
nih sistema. Jedan od vaZznih koraka u iznalaZenju reSenja za ove radnike
predstavlja i reforma radnog i poreskog sistema, na koju jo$ uvek ¢ekamo.

Redefinisanje pojma poslodavac

Pored neophodnosti za redefinisanjem pojma zaposleni, postoje i odre-
dene nedoumice u pogledu definisanja pojma poslodavac. Naime, nase
radno pravo, kao i u vecini drzava u okruzenju, izgradeno je po mode-
lu dvostranog pravnog odnosa koji se uspostavlja izmedu zaposlenog
i poslodavca, uz tradicionalni nacin organizacije obavljanja delatnosti,
po kom poslodavac kontrolise i koordinira ¢itavim proizvodnim ili usluz-
nim lancem - od dobijanja sirovina do izrade gotovih proizvoda/sveo-
buhvatnog pruzanja usluga. Kvalifikacija poslodavca, otud, predstavija
narocito delikatno pravno pitanje u slucaju podugovaranja, fransizinga,
digitalnog/platformskog rada i drugih slucajeva koji u vecoj ili manjoj
meri odstupaju od tradicionalnog nacina organizacije obavljanja delat-
nosti. Nova tendencija, nametnuta globalizacijom i digitalizacijom dovodi
do toga da se danas sve CeS¢e pojavljuju trostrani, pa i Cetvorostrani
pravni odnosi povodom rada za drugog. U literaturi se kao odgovor na
ovo pitanje sve vise govori o funkcionalnoj koncepciji poslodavca, koja
ga definiSe kao ,subjekat ili kombinaciju subjekata koji imaju odlucuju-
¢u ulogu u vr3enju relacionih funkcija zapos$ljavanja, a koji su kao takvi,
uredeni ili kontrolisani u svakom podru¢ju radnog prava.”’? Drugim re-
¢ima, poslodavac ne mora uvek biti samo jedan subjekat koji se nalazi
naspram radnika, (kako glasi trenutno zakonsko redenje), ve¢ posloda-

12 Lj. Kovacevi¢, Zasnivanje radnog odnosa, Beograd, 2021, str. 441.



vacka ovlas¢enja mogu da vre ivedi broj preduzeca, gde bi se u svakom
konkretnom slucaju proveravalo da i je uticaj odredenog preduzeca na
radnika takav da se ono moze kvalifikovati kao poslodavac. Takode, da-
nas u svetu modernih tehnologija i platformskog rada, za kvalifikaciju
radnog odnosa zahteva se da radnik radi neposredno, ili posredno u
interesu zajednickog poslodavca. Pojedina radna zakonodavstva (npr.
belgijsko) nedavno su uvela u zakone o radnim odnosima koncepciju
grupe poslodavaca, prema kojoj funkciju poslodavca mogu istovremeno
da obavljaju dva ili viSe preduzeca, dok se u pojedinim drzavama od slu-
¢aja do slucaja procenjuje ko radnicima izdaje naloge, nadzire njihov rad
i vrsi druge poslodavacke funkcije, a $to znaci da se ovo lice onda ima
smatrati poslodavcem, bez obzira na to $to je radnik izvorno zakljucio
ugovor o radu sa tre¢im licem. Ovo su samo neki primeri uz uporednog

prava o kojima treba razmisliti prilikom pisanja novog Zakona o radu.

Detaljnije regulisanje rada kod kuce i

rada na daljinu u Zakonu o radu

Neophodno je u budu¢em Zakonu o radu preciznije definisati rad kod
kuce i rad na daljiny, jer su isti prema trenutno vazecem zakonskom
reSenju svedeni isklju¢ivo na modalitete radnog odnosa van prostorija
poslodavca. U tom smisly, treba razmisliti o relativizaciji pojma ,mesta
rada” kao obaveznog elementa ugovora o radu i istovremeno konkreti-
zovati obavezu ,naknade drugih troskova rada i nac¢ina njihovog utvrdi-
vanja“. Da bi organizacija modernog poslovanja mogla da isprati potrebu
brze tranzicije neophodno je promeniti odredbe koje se odnose na pre-
kovremenirad i njegovom nacinu kompenzacije (kroz nov€anu naknadu
ili slobodne dane). Trenutno su rad od kuce i rad na daljinu regulisani
dvojako i to Zakonom o radu i ¢lanovima 44-46 Zakona o bezbednosti i



zdravlju na radu'. Potonji propisuje da je prilikom rada od kuce i rada na
daljinu poslodavac duzan da obezbedi bezbednost i zdravlje na radu u
saradnji sa zaposlenim, kao i uslove za bezbedan i zdrav rad, sredstva za
rad izdata od strane poslodavca, da definiSe proces rada u vezi sa izvr-
Senjem poslova za koje je zaposleni zaduZen i propise preventivne mere
za bezbedan i zdrav rad. Bez obzira na to sto rad od kuce ili na daljinu
nisu pod direktnom kontrolom poslodavca, ovakva vrsta rada moze biti
obuhvacena aktom o proceni rizika na radnom mestu i u radnoj okolini,
sa preciziranim opisom procesa rada i procenom rizika od nastanka po-
vreda ili oStecenja zdravlja na radu. Mnogi delovi ovih odredbi trebalo je
da se nadu prevashodno u Zakonu o radu, tako da bi u nekim buduc¢im
izmenama bilo neophodno da se ,presele” tamo. Ovo iz razloga 5to je
Zakonom o radu neophodno urediti jo$ neke dodatne elemente koje bi
ugovor o radu u slucaju rada van prostorije poslodavca morao da ispu-
njava, a posebnu paznju treba obratiti na pitanje uredenja rasporeda
radnog vremena, preraspodela radnog vremena, no¢nog rada, odmora
i odsustva, kao i pitanje zarade odnosno izjednacavanje zarade kada za-
posleni radi u sedistu i van sedista poslodavca.

Redefinisati deo Zakona o radu koji se
odnosi na obracun i strukturu zarade

Treba razmisliti o pojednostavljivanju strukture i nacina obracuna zarade,
ali i drugih troskova u vezi sa radom, jer je trenutno resenje vrlo komplek-
sno. Na primer, radni ucinak, definisan je kao vrlo ,apstraktan pojam" koji
mnogim zaposlenima, ali i poslodavcima zadaje glavobolju. Potrebno je
drugacije ga definisati, ali ga zadrZati kao jedan od osnovnih elemenata
zarade u skladu sa ¢l. 106 Zakona o radu. Istovremeno, treba naglasiti
da se elementi za utvrdivanje osnovne zarade i radnog ucinka iskljucivo

moraju utvrditi u skladu sa kolektivnim ugovorom i Pravilnikom o radu.

13 Sl glasnik RS, br. 35/2023.



Zakonom bi trebalo definisati najniZe iznose naknade zarade u slucaju pri-
pravnosti, ishrane u toku rada i regresa za korid¢enje godisnjeg odmora.
Takode, minimalna cena rada, pomnozena sa prosecnim fondom radnih
sati u toku meseca ne moze biti niza od minimalne potro$acke korpe.

Preispitati i redefinisati koncept
disciplinske odgovornosti

Jedan od osnovnih zadataka zakonodavca je da ogranici poslodavceva
disciplinska ovlas¢enja jer u suprotnom moze doci do samovolje poslo-
davca prilikom kaznjavanja i otpustanja zaposlenih. Moderna tendencija
disciplinskog postupka danas vodi ka njegovom pojednostavljivanju, ali
osnovna prava zaposlenih moraju biti zasticena kroz zakonom regulisan
postupak, kako bi se barem formalno obezbedila ravnopravnost subje-
kata radnog odnosa. Poslodavac bi morao da ima obavezu da upozna
zaposlene sa pravilima disciplinskog postupka, tokom izricanja disciplin-
ske mere i ostvarivanjem prava na prigovor. Nijedno od ovih prava nije
regulisano Zakonom o radu, vec je ostavljeno opStem aktu (pravilnikom
o radu ili kolektivnom ugovoru) da se pozabavi ovim pitanjem, 3to je vrlo
loSe zakonsko resenje. Ovo, pre svega, iz razloga Sto su kolektivni ugo-
vori dominantno prisutni u javnom sektoru, a pravilnici o radu najcesce
na sadrze ove odredbe.

U tom smislu predlazemo reintegraciju disciplinskog postupka u zakon-
ski okvir, tako Sto ¢e ponovo biti uvedena dvostepenost i omoguceno
zaposlenom da se zali u internom postupku (pred poslodavcem) na
bilo koje resenje poslodavca kojim je odluceno o pravima i obavezama
zaposlenog. Verujemo da ¢e na ovaj nacin biti izbegnuto nepotrebno
zatrpavanje sudova svakojakim tuzbenim zahtevima, kao i da se jedan
znacajan broj sporova moze uspesno resiti u internom postupku.



Zakonodavac je poslednjom novelom Zakona o radu iz 2014. godine iz
teksta zakona izostavio poslodavcevu obavezu da sindikatu Ciji je zapo-
sleni ¢lan dostavi na misljenje upozorenje o postojanju razloga za otkaz
ugovora o radu. Ova odredba je znacajno ublazena ¢l. 181 Zakona o
radu prema kome ,zaposleni uz izjasnjenje moZe da priloZi misljenje sin-
dikata ciji je ¢lan, a poslodavac je duzan da isto razmotri.” Misljenja smo
da bi trebalo vratiti prethodnu odredbu, jer postojeca relativizuje polo-
Zaj sindikata i na neki nacin ga i obesmisljava u postupku otkaza ugovora
o radu zaposlenom. Takode, treba obezbediti adekvatnu pravnu zastitu
i sindikalnim i radnickim predstavnicima koji prilikom obavljanja svoje
funkcije ne smeju biti na meti poslodavaca i trpeti bilo kakve Stetne po-
sledice u vezi sa tim.

Brisati iz Zakona o radu odredbu
prema kojoj udaljenje zaposlenog sa
rada moze da traje do pravosnaznog
okoncanja krivicnog postupka

Brisati ¢lan 167. st. 2 Zakona o radu koji propisuje da ,ako je protiv
zaposlenog zapoceto krivicno gonjenje zbog krivicnog dela ucinjenog
na radu ili u vezi sa radom, udaljenje moZe da traje do pravosnaznog
okoncanja tog krivicnog postupka.” Slicna odredba nalazi se i u ¢lanu
116. Zakona o drzavnim sluzZbenicima: ,drZavni sluzbenik protiv koga
je pokrenut krivi¢ni postupak zbog krivicnog dela ucinjenog na radu
ili u vezi sa radom moze da se udalji sa rada do okoncanja krivi¢nog
postupka, ako bi njegovo prisustvo na radu Stetilo interesu drzavnog
organa.” Obe odredbe su Stetne, neustavne i predstavljaju izvor vrlo
Cestih Sikanoznih mera prema zaposlenom ili drzavnom sluzbeniku.
Sama okolnost da je krivi¢no gonjenje zapoceto, ne znaci da je zapo-
sleni kriv, vrlo Cesto se ne podigne ni optuznica, a zaposleni/sluzbenik



biva udaljen sa rada, uz tre¢inu, odnosno Cetvrtinu zarade ili plate koju
onda prima do okoncanja postupka koji formalno nije ni zapocet. Od-
licna mera za obracun sa uzbunjivacima, neistomisljenicima ili onima
koji na ,neki nacin smetaju”.

Regulisati pravo na iskljucivanje
zaposlenog

Regulisati ,pravo na iskljucivanje” Zakonom o radu, a ne samo posebnim
propisom. Naime, Zakon o javhom informisanju i medijima po prvi put
utvrduje odredena prava novinara na radu i u vezi sa radom, od kojih je
vrlo znacajno pravo novinara da u toku nedeljnog i godisnjeg odmora,
u skladu sa rasporedom radnog vremena i rasporedom koris¢enja go-
disnjeg odmora koji donese poslodavac, ne odgovara na komunikaciju
poslodavca, bez obzira na koji nacin je ona izvrSena (telefonski poziv,
elektronske poruke i sli¢no), osim ako tokom njegovog odsustva nisu
nastupile vanredne okolnosti u zemlji, a ticu se oblasti koju zaposleni po-
kriva. Na ovaj nacin je po prvi put u nase zakonodavstvo uvedeno pravo
na iskljucenje, kao jedno od najmladih radnih prava, ve¢ prisutno u za-
konodavstvima pojedinih evropskih drzava. U potpunosti smatramo da
je mesto ovom pravu, pre svega, u Zakonu o rady, ali za sada mora¢emo
da se zadovoljimo ovakvim parcijalnim reSenjem, koje je opravdano ako
uzmemo u obzir novinarsku profesiju, gde se nalozi od strane poslodav-
ca izdaju tokom celog dana.

Pravom na iskljucivanje bi se omogucilo da poslodavci ne smeju da za-
htevaju od zaposlenog dostupnost nakon isteka radnog vremena, a za-
posleni bi mogli efikasnije da uskladuju svoje profesionalne i porodi¢ne
obaveze. U delu uskladivanja profesionalnih i radnih obaveza neophod-
no je predvideti u Zakonu o radu i odredbu prema kojoj ocevi imaju
pravo na odsustvo sa rada radi nege deteta u odredenom trajanju (mini-



mum 10 dana), a sve u skladu sa odredbama Direktive EU 2019/1158 od
20. juna 2019. godine o ravnotezi izmedu poslovnog i privatnog Zivota
roditelja i negovatelja. Neophodno je osigurati mehanizme za reSavanje
prituzbi zaposlenih u pogledu prava na iskljucivanje, a svako ucenje i
osposobljavanje na daljinu u vezi sa radom se treba smatrati radnom
aktivnos¢u koja se odvija u slobodno vreme bez naknade zarade. Pravo
na iskljucivanje, kao i prava u vezi sa njim koja se ticu uskladivanja po-
slovnih i porodi¢nih obaveza posebno su vazna za digitalne radnike i
neophodno ih je ukljuditi u kodekse i kolektivne ugovore.

Normativno uredivanje agencijskog
zaposljavanja kao modela za
zaposljavanje platformskih radnika
koji rade na lokalu (gigwork)™

Narodna skupstina Republike Srbije je 2019. godine donela Zakon o
agencijskom zaposljavanju,’ koji je poceo sa primenom od 1.3.2020. go-
dine, osim odredbi koje ureduju uslove za rad agencije koje su u prime-
niod 1.1.2020. godine. Agencijsko zaposljavanje podrazumeva trostrani
pravni odnos izmedu zaposlenog, agencije za privremeno zaposljavanje
(dalje: agencija) i poslodavca korisnika. Zaposleni zasniva radni odnos sa
agencijom ali tamo ne ostvaruje rad. Agencija ga ustupa poslodavcu-ko-
risniku koji ima potrebu za njegovim radom, a na osnovu posebnog
ugovora koji zakljuCuju agencija i poslodavac korisnik. Zaposleni tako
ostvaruje rad i uCestvuje u procesu rada kod poslodavca korisnika, iako
sa njime nema zaklju€en ugovor o radu, niti bilo koji drugi ugovor (pravni

14 Ex ante analiza normativnog uredivanja platformskog rada u Republici Srbiji, UdruZenje za
radno pravo i socijalno osiguranje Srbije i Centar za istrazivanje javnih politika, Beograd, 2024.

15 Sl. glasnik RS, br. 86/2019.



posao u najsirem smislu). Odnos izmedu ustupljenog zaposlenog i po-
slodavca korisnika je dakle posredan i zavisi od ugovora o radu koji je za-
kljucen izmedu agencije i zaposlenog i ugovora o ustupanju zaposlenog
koji je agencija zakljucila sa poslodavcem korisnikom.

Ovakav mehanizam ugovaranja rada stvara veoma specificne odnose
izmedu sve tri strane. Potrebno je zastititi ustupljenog zaposlenog od
povrede radnih prava koja ostvaruje kod poslodavca korisnika iako mu
je poslodavac zapravo agencija; sa druge strane, potrebno je urediti me-
dusobne odnose agencije i poslodavca korisnika, od kojih zavisi ne samo
kvalitet prava i ukupan poloZaj ustupljenog zaposlenog, vec¢ i forma i sa-
drzina saradnje dva poslodavca (direktnog i indirektnog).

Poslodavac korisnik pribegava angaZovanju zaposlenih putem agencije
iz viSe razloga, a najcesce ukoliko je potrebno da u kratkom roku pribavi
veci broj specijalizovanih radnika, kao i u slu¢ajevima kada je potrebno
resiti problem kratkotrajnog povecanja broja zaposlenih usled privre-
menog porasta obima posla. Neretko medutim poslodavci pribegavaju
ovom nacinu angazovanja i u situacijama kada ne Zele dodatne admi-
nistrativne obaveze povodom oglasavanja slobodnih poslova, procesa
selekcije kandidata, pa i kasnijeg zakljuCenja ugovora o radu i administri-
ranja radnog odnosa. Ipak, trebalo bi napomenuti da primena Zakona
ne iskljucuje u potpunosti administraciju povodom ostvarivanja prava
ustupljenog zaposlenog - imajuci u vidu da on niz prava ostvaruje na
mestu rada, kao i povodom rada kod poslodavca korisnika, nemoguce je
U potpunosti prepustiti sve takve poslove agenciji.

Pre donoSenja Zakona o agencijskom zaposljavanju, ova oblast bila je
neuredena i izvor znacajnih zloupotreba, bas kao i 5to je to sada slu-
¢aj sa platformskim radnicima. Ipak, za razliku od platformskih radnika,
daleko pre dono3enja Zakona o agencijskom zapoSljavanju, usvojena je
Direktiva 2008/104/EZ Evropskog parlamenta i Saveta od 19. novembra
2008. o agencijama za privremeno zaposljavanje. Naziv zvani¢nog pre-
voda direktive je pomalo ,nesrecan’, jer se ne radi o priviemenom zapo-
Sljiavanju, ve¢ priviemenom ustupanju zaposlenog koji se sa agencijom
za zaposljavanje nalazi u radnom odnosu.



Po uzoru na institut ustupanja zaposlenih Zelimo da reguliSemo i pita-
nje ustupanja platformskih radnika i tako ga sistemski uredimo radnim
zakonodavstvom. Svesni da je platformski rad heterogen, Zakonom o
radu uredili bismo samo platforme koje rade na lokalu (gigwork). To je i
logi¢no s obzirom na Cinjenicu da se Zakon o radu primenjuje na terito-
riji Republike Srbije. Drugim recima, platformski rad, u smislu zakona o
radu bismo definisali kao placeni rad koji se na osnovu ugovora o radu
obavlja za digitalnu radnu platformu ili agenciju za zapoSljavanje plat-
formskih radnika koris¢enjem digitalne tehnologije. Ideja je da se ovom
definicijom obuhvati samo tzv. gigwork, kao oblik rada kod koga usluga
mora da bude izvrSena na odredenoj lokaciji i u odredeno vreme.

S obzirom na ve¢ postojecu praksu, a smatrajuci da platforme pruzaju
otpor tome da budu tretirane kao poslodavci, ostavili smo prostor da se
radni odnos moZze zasnovati ili sa platformom direktno, ili sa agencijom
za zaposljavanje platformskih radnika.

U svakom slucaju i digitalna platforma i agencija moraju biti upisani u
evidenciju (registar) ministarstva nadleznog za rad. Odredbe Zakona o
radu primenjivace se na sve digitalne platforme i agencije koje obavljaju
rad na teritoriji Republike Srbije.

Po uzoru na agencijsko zapos$ljavanje, neophodno je predvideti uslove
za rad ovih agencija, koje bi zbog specificnosti delovanja trebalo da se
razlikuju od klasi¢nih agencija za zapoSljavanje. Ministarstvo nadlezno
za poslove rada ¢e izdati dozvolu za rad ovim agencijama pod zakonom
odredenim uslovima, a nadzor nad radom agencija vrsic¢e i inspekcija
rada. Postupak, nacin izdavanja i oduzimanja dozvole kao i njen period
vazenja bic¢e ureden zakonom.

Ovakvim definisanjem pokusali smo da izbegnemo lutanja u davanju
odgovora na pitanje ko je poslodavac ovim radnicima, pa tako ovaj
pravni odnos moze biti trostran, ukoliko digitalna platforma prihvati
da bude poslodavac, ili €etvorostran, ukoliko je agencija za zaposlja-
vanje poslodavac. Ovaj drugi model nam se ¢ini adekvatnim upravo za
platforme koje posluju na lokalu (prevoz putnika, dostava hrane i robe,
poslovi Cis¢enja...)



Pored navedenog, neophodno je detaljno regulisati ugovor o radu koji se
zakljuCuje izmedu platformskog radnika i agencije, kao i elemente ugo-
vora koji se zakljuCuje izmedu agencije i digitalne platforme. Ovde treba
napomenuti da prilikom definisanja sadrZine ovih ugovora treba imati u
vidu da agencija vrlo Cesto ne moZe da zna nacin organizacije rada i oce-
njivanja od strane platforme. Treba insistirati na tome da agencija sa ko-
jom digitalna platforma posluje ima pravo na informacije koje se odnose
na transparentnost u koris¢enju automatizovanih sistema pracenja i do-
nosenja odluka (algoritamsko upravljanje). Drugim recima, platforma je u
obavezi da agenciji i radnickim predstavnicima pruzi obaveStenja o algori-
tmima koje koriste, ukljuCujudii parametre koji objasnjavaju kako algoritmi
sistema vestacke inteligencije funkcionisu, i procenu uticaja algoritamskin
odluka na zastitu podataka o li¢nosti i po ljudska prava.

Ovakvim normativnim uredenjem izbegavamo procenu postojanja rad-
nog odnosa, to proizlazi iz teksta Direktive EU koja se odnosi na po-
boljSanje radnih uslova platformskih radnika, odnosno pretpostavke po-
stojanja radnog odnosa, ve¢ ovim radnicima omogucavamo koris¢enje
svih prava iz radnog odnosa kod agencije i radnopravnu zastitu dok rad
obavljaju na teritoriji Republike Srbije.



Pravo na odsustvo sa rada uz
naknadu zarade usled privremene
sprecenosti za rad

Radno zakonodavstvo ne sadrzi posebne odredbe o postupku utvrdi-
vanja, odnosno dokazivanja okolnosti zbog kojih zaposlenom pripada
pravo na odsustvo zbog privremene sprecenosti za rad. Najopstije po-
smatrano zaposleni moze da koristi pravo na odsustvo zbog privre-
mene sprecenosti za rad samo onda kada je stvarno bolestan i kada
je njegova sprec¢enost za rad potvrdena nalazom lekara i pod uslovom
da odsustvo koristi u svrhu lecenja i osposobljavanja za rad. Za razli-
ku od uporednopravnih resenja u kojima se Zakonom o radu iscrpno
ili indikativno nabrajaju ponaSanja kojima zaposleni zloupotrebljava
pravo na odsustvo, prema trenutno vazecem reSenju otkazni razlog
oznacava se pojmom ,zloupotreba prava na odsustvo zbog privreme-
ne sprecenosti za rad.”

Drugim recima, neophodno je promeniti ovu odredbu i konkretizovati
Sta zloupotreba ovog prava znaci. Ovo posebno iz razloga uskladivanja
Zakona o radu i Zakona o zdravstvenom osiguranju koji taksativno na-
braja slucajeve u kojima zbog zloupotrebe ovog prava zaposlenom ne
pripada pravo na novcanu naknadu zbog privremene sprecenosti za
rad. Trenutnim zakonskim reSenjem nije utvrden opis sadrzine prava
na odsustvo zbog privremene sprecenosti za rad, niti je bilo gde defi-
nisano da li je za postojanje zloupotrebe ovog prava potrebno da je za
poslodavca nastala odredena Steta ili druge nepovoljne posledice. Ne-
ophodno je precizno utvrditi u kojim sve slu¢ajevima postoji zloupotreba
prava na ovo odsustvo, buduci da poslodavci, kao ni socijalni partneri,
u kolektivnom ugovoru, ne utvrduju ponasanja kojima zaposleni odstu-
pa od cilja vrenja ovog prava. Ukoliko bi ova pona$anja nasla mesto u
Zakonu o radu, zaposleni i poslodavci bi imali jasniju sliku o interesima
koje treba ostvariti kvalifikacijom zloupotrebe odsustva kao opravdanog
otkaznog razloga.
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Uredivanje oblasti kolektivhog
pregovaranja i socijalnog dijaloga
u Zakonu o radu

Pre svega, neophodno je pokrenuti postupak ratifikacije Konvenci-
je broj 154 Medunarodne organizacije rada o promociji kolektivhog
pregovaranja. Neophodnost ratifikacije ovog instrumenta bila je na-
gladena u Programu dostojanstvenog rada za Srbiju 2013-2017, ali se
od toga iz nekog razloga odustalo, pa tako u poslednjem Programu
dostojanstvenog rada za Srbiju za 2019-2022. se ratifikacija ovog do-
kumenta ni ne pominje.

Pored ratifikacije pomenute konvencije, neophodno je Zakonom o radu
detaljnije regulisati sam proces kolektivnog pregovaranja, ali bez prete-
rane formalizacije. Na taj nacin bi sve etape u kolektivnom pregovaranju
bile svima unapred poznate, a prema njima bi se odredili i jasni zakonski
rokovi od znacaja za postupak kolektivnog pregovaranja.

U pogledu reprezentativnosti socijalnin partnera, pre svega, treba izvr-
Siti uskladivanje Zakona o radu i Uredbe o klasifikaciji delatnosti iz 2010.
godine. Naime, vazeci Zakon o radu koristi termine ,grana, grupa, pod-
grupa i delatnost”, dok Uredba o klasifikaciji delatnosti koristi termine
,sektor, oblast, grana i grupa.” Republicki zavod za statistiku koristi kla-
sifikaciju iz Uredbe, pa je tako neretko teSko izvudi relevantne podatke
prilikom utvrdivanja reprezentativnosti u skladu sa klasifikacijom iz Za-
kona o radu.

U vezi sa prethodnim, neophodno je omoguciti sindikatima da uclanjuju
sva lica koja se nalaze u subordiniranom radu, a ne samo zaposlene.
Definicija sindikata iz ¢lana 6. Zakona o radu, gde se on definise kao
,samostalna, demokratska i nezavisna organizacija zaposlenih...” nije u
duhu medunarodnih standarda rada, pa ¢ak ni Ustava Republike Srbije.
Podsecanja radi, Ustav Srbije u ¢lanu 55. stav 1, izmedu ostalog, ,jemci
slobodu sindikalnog udruzivanja“, a onda tu istu slobodu Zakon o radu
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ogranicava i svodi je iskljucivo na pravo zaposlenih. Konvencija Medu-
narodne organizacije rada br. 87 o slobodi sindikalnog udruzivanja u ¢l.
2 propisuje da ,radnici i poslodavci, bez ikakvih izuzetaka, imaju pravo
da bez prethodnog odobrenja obrazuju organizacije po svom izboru,
kao i da pristupaju ovim organizacijama, pod uslovom da se pridrzavaju
njihovog statuta”. Stoga, nikako se ne moze prihvatiti odredba iz ¢l. 206
Zakona o radu po kojoj se ,zaposlenima jamci sloboda sindikalnog orga-
nizovanja i delovanja, uz upis u registar”, jer na ovaj nacin se neposred-
no uskracuje pravo na sindikalno organizovanje svim onim radnicima
koji obavljaju rad po nekom drugom pravnom osnovu koji nije ugovor
o radu. Dakle, ve¢ na samom pocetku - u terminoloSkom odredenju
pojma zaposleni, postoji kolizija sa medunarodnim radnim standardima.

U delu Odbora koji utvrduje reprezentativnost smatramo da u cilju vece
transparentnosti i objektivnosti postupka sticanja reprezentativnosti,
socijalni partneri imenuju predstavnike iz reda istaknutih strucnjaka iz
oblasti radnog i socijalnog prava. Ovaj Obor bi trebalo da nade mesto
pri Socijalno-ekonomskom savetu, a ne pri Ministarstvu za rad, zapo3lja-
vanje, boracka i socijalna pitanja.

Neophodno je redefinisati pojam prosirenog dejstva kolektivnog ugo-
vora, posebno ako se uzme u obzir da prema medunarodnim radnim
standardima ,svako prosirenje kolektivnih ugovora treba da se sprove-
de uz tripartitnu analizu posledica koje bi isto imalo na sektor na koji
se primenjuje.” Visoka pokrivenost kolektivnim pregovaranjem glavni je
preduslov za ravhomerniju raspodelu zarada, ali i za promociju inklu-
zivnije strategije rasta. Predlazemo brisanje praga iz ¢lana 257 stav 2
Zakona o radu prema kome je neophodno da kolektivni ugovor cije se
dejstvo prosiruje obavezuje poslodavce koji zaposljavaju vise od 50%
zaposlenih u odredenoj grani, grupi, podgrupi ili delatnosti. Umesto
toga, sasvim je dovoljno ostaviti da odluka o proSirenju mora biti do-
neta u javhom interesu.

Konacno, participacija zaposlenih u upravljanju nije Zakonom uredena
na adekvatan nacin, ve¢ samo nacelno i to kroz odredbe o pravu zapo-
slenih na informisanje, konsultovanje i izraZzavanje stavova o bitnim pi-
tanjima u oblasti rada. Pored toga, postoji i zakonska odredba o uspo-
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stavljanju saveta zaposlenih predvidena ¢l. 205 Zakona o radu, ali koja
u praksi nije zaZivela u dovoljnoj meri. Napominjemo da se materija
koja reguliSe savet zaposlenih u uporednom pravu ureduje posebnim
zakonom, a ne samo jednim njegovim ¢lanom. Od posebne je vaznosti
regulisati pocCetak postupka informisanja i konsultacija u slucaju kolek-
tivnog otpustanja, kao i adekvatne kazne za poslodavca koji povredi
obavezu informisanja i konsultovanja. U vezi sa prethodnim, buduc¢im
Zakonom o radu moZe se urediti i pitanje izbora predstavnika zaposle-
nih u preduze¢ima u kojima ne postoji sindikat. Isto tako, neophodno
je definisati Sta predstavljaju ,informacije neophodne za obavljanje
sindikalnih aktivnosti” iz ¢lana 210. st. 1 Zakona o radu, jer vrlo ¢esto
poslodavac ne pruza sindikatima uvid u podatke koji su od znacaja za
kolektivno pregovaranje.
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Zakljucak

Ovo su bili samo neki od nedostataka ili nedorecenosti postojeceg Za-
kona o radu. Svakako da izmene radnopravnog okvira treba da idu ruku
pod ruku sa izmenama poreskopravnog okvira, odnosno poreskih pro-
pisa, kako bi se obezbedio adekvatan poreski tretman radnika koji obav-
ljaju rad u nekim od novih oblika rada. Medutim, da bi doslo do usvajanja
novog, modernog radnog zakonodavstva, neophodno je ispunjenje tri
prethodna (vanpravna) uslova. Prvi, da radna i socijalna prava konacno
postanu deo politickog ambijenta, gde se ne¢e samo pominjati u predi-
zbornim kampanjama, ve¢ da konacno politicke stranke ozbiljno shvate
neophodnost i vaznost stavljanja akcenta na unapredene uslova rada i
dostojanstva na radu radnika. U tom cilju predlazemo da se u nekom
buducem Zakonu o ministarstvima, Ministarstvo za rad, zapos$ljavanje,
boracka i socijalna pitanja spoji sa Ministarstvom privrede i nastane
novo Ministarstvo za rad i privredu. Na taj nacin, konac¢no, politika ¢e
priznati vaznost rada kao privrednog Cinioca i na primeru pokazati da su
poslovi zaposljavanja u najtesnjoj vezi upravo sa privrednim ambijentom
jedne drzave. Nema privrede bez rada i obrnuto.

Drugi uslov vezan je za okolnost da se Republika Srbija ve¢ vise od dece-
nije nalazi u dvostrukom prekrsaju odnosno povredi prava na rad, te je
neophodno da se iz tog ,zacaranog kruga" Sto pre izade. Prvo, regulisuci
rad van radnog odnosa na nacin kojim se velikom broju lica uskracuju
prava iz radnog odnosa, drzava onemogucuje da oni ostvare osnovna
ljudska prava na radu (pravo na ograniceno radno vreme, pravo na od-
more i odsustva, pravo na zaradu, pravo na prestanak radnog odno-
sa iz opravdanog razloga, pravo na sindikalno udruzivanje i kolektivno
pregovaranje, itd). Drugo, poslednjim izmenama i dopunama Zakona o
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budZetskom sistemu'® konkretno ¢lana 27k mere kontrolisanog zapo-
Sljiavanja u javnom sektoru produzene su do 2026. godine. Ova zabrana,
koja predstavlja svojevrsno ogranicavanje prava na radu, uvedena je prvi
put u decembru 2013. godine i imala je za cilj da donese brze budzetske
ustede i smaniji broj zaposlenih u javnom sektoru koji je prema tadas-
njim procenama cinio oko 800.000 zaposlenih. Prvobitni planovi predvi-
dali su da zabrana traje dve godine a uslo se u jedanaestu godinu. Po-
sledice su, izmedu ostalog, potkapacitetne institucije, kao $to su poreska
uprava, inspektoratii sve javne sluzbe (zdravstvo, prosveta, kultura, soci-
jalna zastita, itd), ali posebno iizuzetno negativan uticaj na Zene i mlade
radnike. U svakom slucaju, implementacija predloZzene mere dosla je
vrlo proizvoljno, bez sistematskih, argumentovanih i pouzdanih izvestaja
i objektivnih analiza o pozitivnim, odnosno negativnim posledicama ove
odluke. Drzava u prethodnom periodu nije uspela da stvori operativne
preduslove da prede na decentralizovan sistem upravljanja kadrovima,
te Ce se i dalje oslanjati na ovu meru koja je vec ostavila trajne negativne
posledice na kvalitet rada vaZznih segmenata drzavnog sektora.

Konacno, tredi uslov je da postoji istinska zainteresovanost i iskrena Zelja
reprezentativnih socijalnih partnera da je usvajanje novog radnog i so-
cijalnog zakonodavstva neophodnost koja nije samo u njihovom, vec i u
opStem drustvenom interesu.

Svest o drustvenoj zajednici u kojoj Zivimo i problemima u njoj, a koji su
vrlo Cesto vezani za radna i socijalna prava i poloZaj radnika, trebalo bi
uvek da imaju prednost u odnosu na ostale globalne teme, na koje naj-
Ce3ce ne mozemo da utiCemo. Da bi se ovakav zaokret (sa globalnog na
lokalno) napravio, neophodno je da dode do promene gradanske svesti,
a to trazi vreme - kojeg nazalost imamo sve manje.

16 Sl glasnik RS, br. 54/2009....92/2023.
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