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PREDGOVOR TREĆEM IZDANJU

Udžbenik iz Radnog prava namenjen je studentima Poslovnog i pravnog fakulteta u Beogradu, a mogu ga koristiti studenti svih pravnih fakulteta. Koncipiran je na način da studente, pored zakonskog, pozitivnopravnog, koncepta pojedinih radnopravnih instituta, koji predstavljaju osnov razmatranja i proučavanja, upozna i sa bitnim teorijskim i doktrinarnim stavovima o nekim aktuelnim pitanjima i odnosima u radu i povodom rada, kao i sa iskustvenim spoznajama i primenom pojedinih instituta u praksi, što ga može činiti korisnim i onima koji se bave tumačenjem i primenom ovih instituta.

Prva verzija udžbenika izašla je iz štampe 2011. godine, a drugo izmenjeno i dopunjeno izdanje u jesen 2014. godine, jer je verzija teksta Zakona o radu iz 2005. godine doživela značajne izmene i dopune koje su objavljene u „Službenom glasniku RS“, br. 75/2014 (stupile na snagu 29. jula 2014. godine). Ovo, treće izmenjeno i dopunjeno izdanje udžbenika, sadrži „prečišćena“ zakonska rešenja, ali i promene koje su nastale, u međuvremenu, u zakonima koji uređuju oblast socijalnog osiguranja, kojom se udžbenik bavi.

Autor je pri izradi udžbenika nastojao da uvaži osnovna opredeljenja Bolonjske deklaracije, vodeći računa i o usklađenosti tematskih jedinica sa nastavnim planom i programom, prvenstveno Poslovnog i pravnog fakulteta, po kome je cilj izučavanja predmeta sticanje osnovnih znanja o bitnim institutima radnog prava, o konceptualnim osnovima doktrine i prakse radnog prava, o teorijskim i zakonskim rešenjima angažovanja rada i odnosa povodom rada u koje stupaju poslodavac i zaposleni, odnosno angažovani izvršilac.

Studentima je, prilikom obrade pojedinih instituta, skrenuta pažnja na, više ili manje, uspešne pokušaje da se naša radnopravna regulativa uskladi sa radnim pravom zemalja Evropske unije, a i sa međunarodnim radnim zakonodavstvom. Pri tome je napomenuto da se proces usklađivanja propisa suočava sa reliktima ranijih rešenja, ali i da je primetno nekritičko preuzimanje međunarodnih radnopravnih rešenja, neprimenjivih na konkretne odnose i situacije u radu i povodom rada.

Prateći novoustanovljene pristupe obradi predmetnih materija za studente visokošlolskih institucija (gde se, prvenstveno, misli na obim i praktičnu primenjivost materije) autor se, nakon višedecenijskog rada u privredi i bavljenja radnopravnom materijom u svrhu primene propisa na konkretna stanja i odnose, našao pred složenim zahtevom i zadatkom da se opredeli za interpretaciju materije radnog prava koja će studentima pružiti osnovna znanja iz ove oblasti na način da ona budu optimalno primenjiva i iskorištena u praktičnom ponašanju, ukoliko njihov radni izbor bude, na bilo koji način, primena radnopravnih normi.Nezahvalnost i nesavršenost obrade radnopravne materije u formi udžbenika pretpostavljenih standarda autor pokušava da prevaziđe i kritičkim preispitivanjem pojedinih zakonskih instituta (u svrhu praktične korisnosti) i iznošenjem stavova koji su povod mogućoj stručnoj raspravi.

Prateći strukturu udžbenika uočljiv je cilj da se studenti  u opštem delu udžbenika upoznaju sa pojmom, predmetom, sadržinom i metodima radnog prava, njegovim izvorima (sa posebnim osvrtom na bogatstvo međunarodnih izvora), kako bi bolje razumeli značenje instituta i odnosa povodom rada i borili se za njihovu, zakonski i faktički, odgovarajuću primenu, kao učesnici radnopravnih odnosa ili aktivnosti povodom njih. Centralno mesto udžbenika zauzima upoznavanje sa radnim odnosom, njegovim pojavnim oblicima, učesnicima, elementima i posledicama njegovog zasnivanja (prava, obaveze i odgovornosti) i prestanka, njegovim odnosom sa dugim oblicima rada. Socijalno osiguranje, u svojim bitnim pojavnim oblicima (zdravstveno osiguranje, invalidsko i penzijsko osiguranje i osiguranje za slučaj nezaposlenosti), obrađeno je, u osnovnim karakteristikama, kao i fenomen zapošljavanja, sa globalnom ocenom trenutnog stanja i mogućim oblicima razvoja, u završnom delu.

Rad na svim izdanjima udžbenika praćen je sećanjem na profesora dr Vlajka Brajića, bivšeg profesora Pravnog fakulteta u Beogradu, koji je podržavao autorovo bavljenje radnim pravom i kada za to nije bilo vreme.


Beograd, januar, 2018. godine                                                       Autor
PRVI  DEO
OPŠTA I OSNOVNA PITANJA RADNOG PRAVA

O d e l j a k  I

POJAM RADNOG PRAVA


Kao što je to slučaj sa svim granama prava i pojam radnog prava je moguće definisati na više načina, čime se pravna doktrina intenzivno bavi, no njegova prvenstvena karakteristika je da se ono bavi izučavanjem radnog odnosa kao dela i načina rada kojim se uopšte bavi čovek, jer je rad, kao bitna odrednica čovekovog postojanja, predmet izučavanja  više različitih naučnih disciplina.

Radno pravo je moguće pojmovno različito posmatrati i to kao: 1) granu pozitivnog prava, 2) teorijsko-naučnu disciplinu i 3) kao nastavno-pedagošku disciplinu.

1) Kao grana pozitivnog prava radno pravo predstavlja skup pravnih normi i načela kojima se uređuje radni odnos i instituti vezani za radni odnos. Za ovu i ostale definicije radnog prava moguće je reći da je nepotpuna, jer zbog mogućnosti različitog pojmovnog posmatranja radnom pravu se daje više značenja i definicija bi svakako trebala sadržavati više elemenata, no navedena definicija, iako uopštena, definiše najtipičniji karakter ovog pojma-uređenje radnog odnosa.

2) Radno pravo kao teorijsko-naučna (doktrinarna) disciplina izučava radni odnos kao specifičan odnos povodom rada, njegove elemente, karakteristike, institute u njemu prisutne, propise kojim je ovaj odnos uređen, prati primenu uporednopravnih rešenja, sa ciljem da zakonodavcu ukaže na optimalna rešenja pojedinih pitanja i segmenata radnog odnosa.

3) Kao nastavno-pedagoška disciplina radno pravo je predmet izučavanja na visokoškolskim i drugim ustanovama, što je određeno njegovom važnošću u celokupnom funkcionisanju jedne društvene zajednice.
O d e l j a k II

PREDMET I SADRŽINA RADNOG PRAVA


Predmet radnog prava, u njegovom ukupnom značenju, su radni odnosi (prava, obaveze i odgovornosti zaposlenih), oblik odnosa povodom rada uspostavljen između poslodavca i izvršioca rada. I raniji i aktuelni zakonodavac, neosnovano, govore  o odnosu poslodavca i zaposlenog kao ugovornih strana, pošto izvršilac posla nema status zaposlenog u momentu koji neposredno predstoji zaključenju ugovora o radu, već taj status stiče zaključenjem ugovora i stupanjem na rad.

Osim radnog odnosa kao osnovnog predmeta radnog prava profesor Vlajko Brajić ističe da "kod nas radno pravo, pored radnih odnosa, obuhvata i zapošljavanje u najširem smislu, a pre svega u njegovoj vezi sa radnim odnosom, ali obuhvata takođe i zaštitu zaposlenih."
 Ovaj uvaženi profesor radnog prava radnom odnosu i zapošljavanju dodaje i pravo osiguranja, koji zajedno čine radno pravo u širem smislu (mada je pravo osiguranja i posebna grana prava), dok su prava i obaveze iz radnog odnosa predmet i sadržina radnog prava u užem smislu. Ovakav stav ukazuje na složenost radnog odnosa kao društvenog odnosa, koji uz sebe vezuje čitav niz odnosa, instituta, subjekata koji su pretpostavka njegove ostvarivosti i relativne trajnosti.
 Takvim osobinama stvaraju se uslovi za kontinuirano širenje predmeta radnog prava, čime se razvija i njegova sadržina, kvantitativno i kvalitativno.

Radni odnos, kao predmet radnog prava, ima dvojnu prirodu koja se ispoljava kao: a) individualni radni odnos, uspostavljen između poslodavca i zaposlenog, kojim su uređena individualna prava, obaveze i odgovornosti povodom konkretnog rada i b) kolektivni radni odnos, koji se uspostavlja između zaposlenog i poslodavca, posredstvom njihovih predstavnika, u cilju uređenja i zaštite kolektivnih prava, obaveza i odgovornosti povodom rada u radnom odnosu. Predstavnici zaposlenih su sindikati u koje su organizovani, dok su poslodavci organizovani u udruženjima poslodavaca.

Prava, obaveze i odgovornosti iz radnog odnosa, kao njegov predmet, uređeni su i normirani zakonom koji je u skladu sa ratifikovanim međunarodnim konvencijama.
O d e l j a k III

NAZIVI RADNOG PRAVA


Za radno pravo, granu prava kojom se bavimo, postoje i drugi nazivi, mada je preovlađujući stav da naziv "radno pravo" najviše odgovara problematici kojom se bavi i koja je njen predmet. Za ostale nazive se misli da su preuski ili preširoki u svom pojmovnom određenju.


 U teoriji i praksi drugih zemalja mogu se naći nazivi: radničko pravo ili radničko zakonodavstvo (droit ouvrière, Arbeitsrecht), fabričko ili industrijsko zakonodavstvo (lègislation de fabrique ou industrielle, Fabrikgesetzgebung), socijalno pravo (droit sociale, Sozialrecht), sindikalno pravo (droit syndicaux, Gewerkschaftsrechte) i sl.

O d e l j a k  IV
METODI RADNOG PRAVA


U radnom pravu se u izučavanju i razmatranju njegovog predmeta koristi veći broj metoda, svojstvenih društvenim naukama, a prilagođenim specifičnostima predmeta ove grane prava. Pošto je radno pravo, pretežno, pozitivnopravna disciplina kod njega su važni metodi uređenja i obrade radnopravnih propisa, ali činjenica da je ono i naučna disciplina određuje obaveznost da se pri uređenju radnopravnih odnosa njegovi pojmovi i instituti posmatraju i sa stanovišta i u kontekstu društveno-ekonomskih i političkih odnosa i time potvrđuje njihova praktična primenjivost i adekvatnost potrebama radnog angažovanja u pojedinom društvu. U ovim funkcijama se primenjuju određeni metodi opšteg karaktera i oni posebnog karaktera, kao: sociološki, ciljni, normativni, uporedni (komparativni), analitičko-deduktivni, istorijsko razvojni, metod deskripcije (opisa) i dr.

 Primena ovih metoda omogućuje relativnu usklađenost radnopravnih rešenja sa društveno-ekonomskim i drugim bitnim stanjima u društvu, jer se ona koriste i treba da deluju u konkretnom društvenom i državnom okruženju.Ta, relativna, kompatibilnost, radnog prava sa stanjem na koje se primenjuju njegove norme mora biti ostvarena, čime se, jedino, potvrđuje njegova željena funkcija. "Posebni metodi tek u komparativnom sadejstvu mogu doprineti izgradnji celine sadržaja norme, saobrazno realnim odnosima i potrebama društva, odnosno njenom punom, polivalentnom tumačenju."
 Primenom većeg broja metoda doprinosi se stvaranju adekvatne radnopravne regulative, njenoj boljoj primeni i potpunijem izučavanju predmeta radnog prava, što je u interesu svih.

O d e l j a k  V

ZNAČAJ RADNOG PRAVA


Pitanje značaja radnog prava je predmet stručnog i doktrinarnog sporenja, čija suština se sastoji u pitanju da li ovo pravo pripada privatnom ili javnom pravu. Postoje mišljenja i za jednu i za drugu opciju, kao i ona koja su mešovitog karaktera. Međutim, na nivou udžbeničkog koncepta razmatranja radnopravnih instituta za ovo sporenje nema prostora ni potrebe, a ni posebnog značaja, ali ta dilema, na neki način, govori o bitnosti ove grane prava i o njenoj višeuslovljenosti-praktičnoj, naučnoj i sistemskoj.

Radno pravo je jedna od najmlađih, ali i jedna od najrazvijenijih i najznačajnijih, grana prava. "Ovu tvrdnju je lako razumeti kada se zna da radno pravo reguliše radne odnose miliona radnika, te da je na taj način neodvojivo od društvenog položaja radnika, i predstavlja srce osnovnih odnosa u društvu."
 Radno pravo je važno za razvoj ukupnih društvenih odnosa u jednoj zajednici i zato je bitno međudejstvo odnosa rada i drugih društvenih odnosa, naročito ekonomskih. "Rad i radni odnosi predstavljaju centralne društveno-ekonomske, pravne i socijalno-političke kategorije u svakom društvu."


Kada govorimo o značaju radnog prava, prvenstveno mislimo na njegov pravni značaj, koji se ispoljava kroz zaštitu interesa svih učesnika radnog odnosa i uređenja njihovih prava, obaveza i odgovornosti, na njegov ekonomski značaj, koji se ispoljava u činjenici da se radnim pravom uređuju odnosi koji određuju ekonomski položaj učesnika radnog odnosa i na njegov društveno-politički i sociološki značaj, koji se ispoljava kroz njegov ukupni uticaj i značaj za društvenu zajednicu i odnose u njoj.

Veći deo radnih i socijalnih odnosa uređuje se i normama međunarodnog prava, pa je, tako, formirano i međunarodno radno pravo, što utvrđenom značaju radnog prava daje novu dimenziju važnosti prava koje uređuje odnose miliona radnika angažovanih po raznim pravnim osnovima i u raznim oblicima rada.

O d e l j a k VI

ODNOS RADNOG PRAVA SA POJEDINIM GRANAMA PRAVA


Radno pravo je moguće sagledati u kontekstu i odnosu sa više grana prava (upravno, krivično, privredno, sudsko itd.), no njegov odnos sa građanskim i ustavnim pravom je odnos koji određuje njegovu prirodu. Radno pravo je nastalo u okviru građanskog prava, sa osnovnim obeležjem angažovanja rada zaključenjem ugovora o radu, kao građanskopravnog instituta. Vremenom razvijanja radnih odnosa došlo je do modifikacije radnopravnih instituta, naročito ugovora o radu i stvaranja uslova za osamostaljivanje ove grane prava. Ovaj proces je intenziviran krajem XIX i početkom XX veka kada je radno pravo imalo izražen privatnopravni karakter.


Razvojem odnosa povodom rada došlo je do sve izraženije potrebe za intervencijom države u radne odnose, na određene načine, posebno zakonskom regulativom, čime radno pravo poprima i  javnopravni karakter.

Iako je ugovor o radu centralni institut radnog prava, njegov osnovni građanskopravni karakter prilagođen je radnopravnim potrebama, pa se ne može reći da je radni odnos, prvenstveno, ugovorni odnos, već odnos posebne vrste (sui generis), Radni odnos se ne temelji samo na ugovoru o radu, nego i na odredbama zakona i drugih pravnih akata, koje uređuju i utemeljuju i sam ugovor o radu, kao pravni osnov zasnivanja radnog odnosa i angažovanja drugih oblika rada, u svojim modifikovanim oblicima. "Iz tih razloga može se zaključiti da u radnom odnosu dominiraju statusna i javno-pravna obeležja, po kojima se određuje i mesto radnog prava u pravnom sistemu. Drugim rečima, radno pravo po svojim dominantnim obeležjima pripada javnom pravu, a ne privatnom pravu."


Pravna priroda radnog prava i njegovo mesto u pravnom sistemu, kroz razmatranje preovladavanja privatnopravnih i javnopravnih elemenata u pojedinim fazama njegovog razvoja, jedno je od najdiskutabilnijih i najraspravljanijih pitanja radnog prava.


Što se tiče odnosa radnog prava sa ustavnim pravom, ustavi zemalja tržišne privrede sadržavaju načela i proklamovanje sloboda na način da se ograniči apsolutna moć vlasnika sredstava rada-poslodavaca u odnosima sa radnicima kao izvršiocima rada. U prvi plan se ističu pravo na rad i sloboda sindikalnog organizovanja. "Ustavne odredbe, u pogledu radnih odnosa, se kreću prema više grana prava, i utvrđujući osnove za ceo pravni sistem, utvrđuju osnove, načela i pravila, za svojinske, ugovorne radnopravne, socijalne i druge odnose."
 Ustav Republike Srbije
 uređuje neke od osnovnih principa na kojima se zasnivaju sve grane prava, pa i radno pravo. Njegovim odredbama neposredno su utemeljeni univerzalni princip prava na rad (član 60.), čije ostvarenje podrazumeva slobodan izbor rada, pod jednakim uslovima dostupnost svih radnih mesta, pravo na: poštovanje dostojanstva svoje ličnosti na radu, bezbedne i zdrave uslove rada, potrebnu zaštitu na radu, ograničeno radno vreme, dnevni i nedeljni odmor, plaćeni godišnji odmor, pravičnu naknadu za rad i na pravnu zaštitu za slučaj prestanka radnog odnosa, uz izričitu odredbu,da se niko tih prava ne može odreći, kao i pravo na štrajk (član 61.), koje se ostvaruje u skladu sa zakonom i kolektivnim ugovorom. Pojedina pitanja, više ili manje vezana za rad i radni odnos (zdravstvena zaštita, socijalna zaštita, penzijsko osiguranje i ostalo), Ustav uređuje, u osnovi, drugim odredbama, dajući radnopravnoj regulativi okvir za uređenje instituta i pitanja iz njenog predmeta.

 Odnos radnog prava sa privrednim, upravnim i krivičnim pravom karakteriše određena funkcionalna međuzavisnost i povezanost pojedinih instituta i odnosa od praktične važnosti.

O d e l j a k  VII
IZVORI RADNOG PRAVA


Kao i kod drugih grana prava najopštija podela izvora radnog prava je podela na materijalne i formalne izvore. Materijalne izvore predstavljaju društveno-ekonomski i politički odnosi u jednom društvu, odnosno sveukupno stanje u jednom društvu određeno delovanjem snaga na vlasti, stvarno ili faktičko stanje, dok  formalni izvori predstavljaju oblike i forme kroz koje se materijalni izvori institucionalizuju, pravno oblikuju i konstituišu. Ti formalni izvori u radnom pravu su opšti pravni akti, akti koji na opšti način uređuju prava, obaveze i odgovornosti, koji se odnose na neodređen broj slučajeva i lica. Na osnovu ovih opštih pravnih akata nastaju pojedinačni pravni akti koji sadrže pojedinačnu pravnu normu i kojima se uređuju konkretni odnosi pojedinih učesnika odnosa povodom rada. Poznavanje pravnih izvora, bilo koje grane prava, ima veliki teorijski i praktični značaj i pretpostavka je razumevanja, odgovarajućeg tumačenja i primene njenih pravnih normi.

Dalja podela izvora radnog prava je moguća po raznim kriterijumima. Prema poreklu izvori se dele na domaće (unutrašnje ili nacionalne) i međunarodne izvore.

Glava prva
DOMAĆI IZVORI RADNOG PRAVA


U okviru ove grupe izvora radnog prava razlikuju se heteronomni (kogentni) izvori radnog prava, koje utvrđuje, isključivo, država, i autonomni izvori, koje utvrđuju nedržavni subjekti. Ovde treba istaći da autonomni izvori ne predstavljaju potpuno autonomno pravo već svoje odrednice zasnivaju na državnim aktima (ustavu i zakonima) i da samostalnost učesnika odnosa povodom rada nije neograničena u uređenju njihovih međusobnih odnosa, ali je značajna i u funkciji je stvaranja prava izražene autonomnosti, koje oni sprovode u praksi.
1. Heteronomni izvori radnog prava


Pod heteronomnim ili kogentnim izvorima domaćeg prava podrazumevaju se opšte norme države koje učesnici odnosa povodom rada moraju primenjivati na način kako su formulisane, bez mogućnosti da svojim aktima suštinski menjaju njihov sadržaj u uređenju međusobnih odnosa. U ove akte spadaju: ustav, zakoni i podzakonski akti.
1.1. Ustav kao izvor radnog prava


Ustav, kao najviši pravni akt jedne zemlje ili akt najveće pravne snage, predstavlja osnovni izvor radnog prava i svih drugih grana prava. Njime se utvrđuju načela i principi na kojima funkcioniše konkretno društvo-država, a, između ostalog, i principi važni za radne odnose, kao osnovni predmet radnog prava, i za druge oblike rada.

Ustav Republike Srbije, pored ostalih prava, kako smo istakli u delu udžbenika koji se bavi odnosom radnog prava sa ustavnim pravom, neposredno jemči pravo na rad, u skladu sa zakonom, pravo na slobodan izbor rada (zanimanja) i dostupnost svih radnih mesta svima pod jednakim uslovima. U ovom članu se dalje garantuju osnovna prava po osnovu rada, uz završnu konstataciju da se tih prava niko ne može odreći. Ženama, omladini i invalidima omogućuje se posebna zaštita na radu i posebni uslovi rada, u skladu sa zakonom. Takođe, neposredno je utvrđeno pravo zaposlenih na štrajk, u skladu sa zakonom i kolektivnim ugovorom.


Prava iz rada utvrđena su posredno i drugim ustavnim odredbama, naročito onim koje čoveku garantuju ekonomska prava.


Svi pravni akti državnih i nedržavnih subjekata moraju biti u saglasnosti sa ustavom, kao i svi potvrđeni (ratifikovani) međunarodni ugovori, konvencije i drugi akti međunarodnog karaktera. O saglasnosti ovih akata sa Ustavom odlučuje Ustavni sud Srbije.
1.2. Zakoni kao izvor radnog prava


Zakoni, kao akti državnog prava, su najznačajniji izvor radnog prava, jer je njima uređen najveći broj odnosa i instituta vezano za radni odnos i ostale odnose povodom rada, a predstavljaju i pravni osnov za donošenje podzakonskih i autonomnih akata.

Kako se jednim zakonom ne mogu urediti sva pitanja radnog prava i odnosa povodom rada u koje stupaju njihovi učesnici, ova oblast se uređuje sa više zakona. Tako postoje zakoni koji isključivo uređuju radni odnos, dok drugi zakoni uređuju ostale odnose povodom rada, a delimično i radni odnos u tom kontekstu (zakoni o zaštiti na radu, penzijskom i invalidskom osiguranju, zdravstvenom osiguranju, zapošljavanju i dr.). Što se tiče zakona koji uređuju isključivo radni odnos postoje opšti i posebni zakoni, zavisno od režima radnih odnosa koje uređuju.

 Opštim zakonom se utvrđuje opšti režim radnog odnosa koji se primenjuje na sve zaposlene ("na koje se primenjuje jedan opšti i osnovni pravni sistem bez obzira gde rade i u kom svojstvu, a koji je izražen u osnovnim jedinstvenim načelima i u jedinstvenim  pravima i dužnostima iz rada i po osnovu rada"
) i sve poslodavce, dok se posebni režim radnog odnosa primenjuje na pojedine delatnosti (delatnost državnih organa, javnih službi, jedinica lokalne samouprave itd.) donošenjem posebnih zakona.

Opšti i matični zakon u oblasti radnih odnosa u Republici Srbiji je Zakon o radu
, dok je primer posebnog zakona o radnim odnosima Zakon o radnim odnosima u državnim organima
, koji je uređivao prava, obaveze i odgovornosti iz radnog odnosa zaposlenih, izabranih i postavljenih lica u državnim organima, nakon koga je donet Zakon o državnim službenicima
, koji je stupio na snagu 1. jula 2006. godine. Odnos opšteg i posebnog zakona (lex specialis) o radnim odnosima, u kontekstu izvršilaca rada u državnim organima, sadržan je u latinskom pravnom izrazu "lex specialis derogat legi generali" (posebni zakon ukida opšti), što, praktično, znači da je primena posebnog zakona na radne odnose u državnim organima prvenstvena i primarna u odnosu na opšti zakon o radnim odnosima. Za pitanja iz radnih odnosa koja se pojavljuju u praksi državnih organa, a nisu uređena posebnim zakonom, shodno se primenjuju odredbe opšteg zakona o radnim odnosima, tj. Zakona o radu.

Odredbe Zakona o radu primenjivale su se i na zaposlene u državnim organima teritorijalne autonomije i lokalne samouprave, dok nije donet Zakon o zaposlenima u autonomnim pokrajinama i jedinicama lokalne samouprave.

1.3. Podzakonski akti kao izvor radnog prava


Radni odnosi se, u određenoj meri, uređuju i podzakonskim aktima. Ove akte donose državni organi na osnovu ovlašćenja sadržanih u zakonu. Podzakonskim aktima se konkretizuju pojedina pitanja radnih odnosa kako bi mogla biti lakše primenjivana u praksi. Podzakonski akti kojima se uređuju pojedina pitanja radnih odnosa su: uredbe, odluke, pravilnici, naredbe, uputstva i dr.Vlada Republika Srbije donosi, uglavnom, uredbe, dok ostale podzakonske akte donose ministarstva, inspektorati, zavodi i sl. U radnom pravu najčešći podzakonski akt je pravilnik, kojim se detaljnije uređuju određena pitanja predviđena zakonom (Pravilnik o registraciji kolektivnih ugovora, Pravilnik o sadržini i izgledu potvrde o volontiranju, Pravilnik o upisu sindikata u registar i dr.).

 Donošenje podzakonskih akata mora biti restriktivno i u skladu sa zakonom. Stav profesora Brajića je da podzakonski akti u našem radnom pravu nemaju značajnu primenu, jer prava i obaveze koje se tiču radnih odnosa samo se izuzetno regulišu podzakonskim aktima.


Preovlađujuće mišljenje u našoj radnopravnoj teoriji je da sudske odluke i sudska praksa nisu, kod nas, kao ni u drugim zemljama kontinentalnog prava, formalnopravni izvor radnog prava, ali stanovišta sudova o pojedinim radnopravnim pitanjima i odnosima imaju značaj za tumačenje i primenu zakona i formiranje jedinstvene sudske prakse.
2. Autonomni izvori radnog prava

Autonomne izvore radnog prava utvrđuju, po pravilu, nedržavni subjekti ili organizacije (organizacije radnika i poslodavaca), mada smo istakli da je ova autonomnost relativizovana određenim uticajima države na donošenje i primenu tih izvora. Postoji više autonomnih pravnih akata, ali najznačajniji su kolektivni ugovori o radu i drugi opšti akti. 
2.1. Kolektivni ugovori o radu


Kolektivni ugovor je najvažniji autonomni izvor radnog prava, čijom primenom su značajno poboljšani uslovi rada i položaj radnika u ugovornom odnosu sa poslodavcem, mada ima teoretičara koji osporavaju njegovu ulogu izvora prava. 


Kao i drugi pravni instituti kolektivni ugovor ima više definicija, sadržanih u različitim pravnim aktima (domaćim i međunarodnim), no može se reći da se radi o pismenom sporazumu zaključenom između poslodavca, grupe poslodavaca ili udruženja poslodavaca, s jedne strane, i sindikata, kao oblika organizovanja radnika-zaposlenih, s druge strane, kojim se uređuju međusobni odnosi ugovornih strana povodom rada-njihova prava i obaveze (obligacioni deo kolektivnog ugovora) i uslovi rada (normativni deo kolektivnog ugovora).


Obligacioni deo kolektivnog ugovora, detaljnjije, sadrži određene klauzule o pojedinim pitanjima radnog angažovanja i to: klauzulu o socijalnom miru, mirnom rešavanju radnih sporova, posredovanju, participaciji. Normativni deo, uglavnom, sadrži, odredbe kojima se uređuju: prava, obaveze i odgovornosti zaposlenih i poslodavaca, zarade, naknade i druga primanja, radno vreme, odsustva s rada, zaštita na radu, materijalna odgovornost zaposlenih i poslodavaca i  druga pitanja vezana za status zaposlenog.

 Zakon o radu u članu 241. predviđa da kolektivni ugovor može da se zaključi kao: 1) opšti, 2) posebni i 3) kod poslodavca.


1) Opšti kolektivni ugovor se zaključuje za celu Republiku Srbiju i primenjuje se na sve zaposlene i sve poslodavce na njenoj teritoriji. Zbog tih karakteristika ovaj ugovor se naziva i "nacionalni" (primenjuje se na teritoriji Srbije) i "generalni" (primenjuje se na sve zaposlene i sve poslodavce u državi). 

Ovaj kolektivni ugovor, u odnosu na ostale vrste kolektivnih ugovora, ima najjaču pravnu snagu i ovi ugovori moraju biti s njim u saglasnosti. 

2) Poseban kolektivni ugovor se zaključuje za posebne oblasti rada, grane delatnosti (zato se zove i granski) ili za posebne teritorije (teritorija lokalne samouprave). Ovaj kolektivni ugovor ne može sadržavati nepovoljnija radna rešenja od onih predviđenih opštim kolektivnim ugovorom, kao hijerarhijski jačim, ali može sadržavati povoljnija rešenja.


3) Kolektivni ugovor kod poslodavca zaključuju reprezentativni sindikat i nadležni organ kod poslodavca, odnosno lice utvrđeno zakonom ili opštim aktom poslodavca ili lice koje oni ovlaste. Ovaj kolektivni ugovor mora biti saglasan sa opštim i posebnim kolektivnim ugovorom, uz napomenu da se njime mogu dati veća prava zaposlenima nego hijerarhijski jačim kolektivnim ugovorima, ali ne i manja.
2.2. Opšti akti


Opšti akti, u kontekstu izvora radnog prava, su akti koji na opšti način uređuju određena radnopravna pitanja i odnose, i to tako da sadrže opšte odredbe. Ova opštost se ispoljava u okolnosti da se njihove odredbe odnose na neodređeni broj istih slučajeva i subjekata koji u njima učestvuju. Oni su osnov za donošenje pojedinačnih akata vezano za radni odnos i druge oblike angažovanja rada.

Opšti akti u našem radnom pravu su pravilnici i odluke kojima se na opšti način uređuju određena pitanja.

Opšti akti moraju biti u saglasnosti sa ustavom, zakonom i kolektivnim ugovorom o radu.


Pravilnikom se detaljnije uređuju pitanja vezana za prava, obaveze i odgovornosti iz radnog odnosa (od zasnivanja radnog odnosa do njegovog prestanka). Ta pitanja se uređuju pravilnikom o radu kao osnovnim opštim aktom, ali i drugim pravilnicima: pravilnikom o organizaciji i sistematizaciji poslova, o zaštiti na radu, o disciplinskoj i materijalnoj odgovornosti zaposlenih i drugo. 

Pravilnikom o radu se uređuju prava, obaveze i odgovornosti iz radnog odnosa ako ne postoje uslovi za zaključenje kolektivnog ugovora kod poslodavca. Donošenjem ovog ugovora, danom njegovog stupanja na snagu, prestaje da važi pravilnik o radu.


Odlukom, kao opštim aktom, uređuju se određena pitanja koja se odnose na obim i način ostvarivanja nekih prava, obaveza i odgovornosti iz radnog odnosa. Ove odluke se odnose na sve ili pojedine kategorije zaposlenih kod poslodavca ili u organizacionim  delovima poslodavca. 
2.3. Običajno pravo


Običajno pravo je, po svojoj prirodi, kao vid autonomnog prava, nedržavno pravo koje je nastalo iz običaja kao dugotrajnijeg određenog ponašanja u istim ili sličnim situacijama, vezano za pojedine pojavne oblike rada. Običajno ponašanje postaje običajno pravo kada mu država obezbedi primenu sankcija za njegovo neizvršenje. Osnovano se može zauzeti stav da je običajno pravo mogući dopunski izvor radnog prava, ukoliko određena pitanja vezano za rad nisu uređena zakonskim i drugim propisima, a običajna pravila nisu u suprotnosti sa nacionalnim javnim poretkom (ius cogens) i moralom društva. Prisustvo pravnih praznina je često u nedorečenim zakonskim propisima i bez obzira na postojanje hijerarhijski nižih pravnih izvora koji mogu da popune te praznine moguća je i primena običajnog prava, naročito u međuodnosu sa drugim granama prava (poslovni običaji, uzanse, radni red i sl.). Stvar je pravne teorije, 
državnih subjekata i učesnika odnosa povodom rada da li će biti zainteresovani da običajnom pravu priznaju ulogu izvora radnog prava.
Glava druga
MEĐUNARODNI IZVORI RADNOG PRAVA


Najznačajniji izvori radnog prava međunarodnog porekla su konvencije i preporuke Međunarodne organizacije rada i dvostrani (bilateralni) ugovori. Pored ovih izvora imamo i višestrane međunarodne ugovore, akte Organizacije ujedinjenih nacija i njenih specijalizovanih organizacija, kao i akte regionalnih organizacija. 
1. Akti Međunarodne organizacije rada


Međunarodna organizacija rada (skraćeno: MOR) osnovana je 1919. godine na Konferenciji mira u Parizu, kao organ u sastavu Društva naroda, i kao izraz težnje da se stvori međunarodno radno zakonodavstvo i da se jedinstveno uređuju pojedina pitanja angažovanja rada i odnosa povodom rada između radnika i poslodavaca."Sama ideja o međunarodnom regulisanju rada i socijalne zaštite je rezultat jednog univerzalističkog shvatanja. U osnovi te ideje je bilo stvaranje jednog međunarodnog radnog i socijalnog prava čija primena će biti obezbeđena u što većem broju država. Konkretnije rečeno, ako je osnovni cilj MOR-a sveopšti i trajni mir zasnovan na socijalnoj pravdi, ona može taj cilj ostvariti samo ako okupi sve države, tj. ako postane stvarno univerzalna."
 Osim univerzalnosti MOR-a nepodeljeno je shvatanje da je najbitnija, osnovna i najznačajnija njena karakteristika vezana za njenu strukturu  koja je ustanovljena još Ustavom iz 1919. godine. Ona je organizovana na tripartitnom sastavu članova delegacija. Ovo načelo primemenjeno je ne samo u sastavu najviših organa MOR-a nego i u celokupnom načinu rada ove organizacije.
 Načelo tripartitnosti se izražava u tome što se u sastavu Opšte konferencije i Administrativnog saveta nalaze delegacije svake države sastavljene od predstavnika: 1) vlada, 2) radnika, 3) poslodavaca. Dakle, u sastavu tela i organa MOR-a zastupljeni su predstavnici vlasti, rada i kapitala. 

 Posle Drugog svetskog rata, 1946. godine, na osnovu sporazuma između Organizacije Ujedinjenih nacija i MOR-a Međunarodna organizacija rada je postala  jedna od specijalizovanih ustanova ove organizacije, čije je zadatak bio stvaranje tzv. međunarodnog radnog zakonodavstva, kao osnova unapređenja oblika i uslova rada i važne pretpostavke napretka u svetu uopšte. Akti Međunarodne organizacije rada primenjuju se u 179 država što govori o njihovom značaju kao izvora radnog prava.

Radno zakonodavstvo Međunarodne organizacije rada čine međunarodne konvencije i preporuke, akti opšteg karaktera, kao osnovni akti normativne delatnosti te organizacije. U pitanju su akti kojima se utvrđuju međunarodni radni i socijalni standardi. Konvencije i preporuke uređuju različite institute i odnose iz oblasti radnog prava i socijalnog osiguranja kao što su: radno vreme, odmori, zarade, zaštita na radu, zaštita zaposlenih, nezaposlenost, fleksibilni oblici zapošljavanja, zabrana diskriminacije pri zapošljavanju, socijalno osiguranje, sindikalno organizovanje, migracije, uslovi rada pojedinih kategorija radnika itd. Konvencije i preporuke usvajaju u okviru Generalne konferencije rada, države članice, tj. njihove delegacije većinom od dve trećine glasova, iz čega proizilazi da Konferencija nema zakonodavnu (legislativnu) funkciju.
 Usvajanje ovih akata opšteg karaktera vrši se u postupcima koji su, iz razloga osetljivosti materije radnog prava i specifičnosti uslova nacionalnih zakonodavstava, dugotrajni, složeni i višeuslovljeni. "Nema sumnje da se kroz tripartitnu strukturu odlučujuće utiče (ne bez razlike u meri uticaja), na sadržinu konvencija, preporuka, drugih akata i ukupne delatnosti MOR-a."

1.1. Konvencije

Konvencije (les conventions) su međunarodni multilateralni ugovori posebne vrste (sui generis) kojima se uređuju najbitnija pitanja iz nadležnosti Međunarodne organizacije rada, koja su od opšteg značaja za sve članice. Ovi akti imaju obaveznu pravnu snagu za sve države članice koje ih ratifikuju. U okviru MOR-a, zaključno sa 31.12. 1999. godine, usvojeno je 182 konvencije i 189 preporuka.
 Do kraja 2001. godine MOR je donela 184 konvencije.
 "Ukupno je doneseno 185 konvencija i 195 preporuka".


Konvencija, ukoliko se ratifikuje, mora se ratifikovati u tekstu koji je identičan tekstu koji je utvrdila Međunarodna organizacija rada. Nisu moguće bilo kakve izmene, dopune ili drugačija formulacija pojedinih instituta. Međutim, moguće je da ratifikacija konvencije bude od nadležnog organa države usvojena delimično, uslovno ili sa rezervom, ali samo ako je takva mogućnost predviđena samom konvencijom. Država koja je ratifikovala određenu konvenciju dužna je da je uključi u svoj pravni sistem i da stvori uslove za njenu odgovarajuću primenu. Način i tehnika uključivanja konvencije u sistem domaće države razlikuju se karakteristikama konkretnog pravnog sistema.

Ustav Republike Srbije u članu 99. tačka 4. uređuje nadležnost Narodne skupštine da potvrđuje međunarodne ugovore kad je zakonom predviđena obaveza njihovog potvrđivanja, na način, po postuku i u rokovima koje sama odredi, u skladu sa svojim nadležnostima. Ratifikaciona ovlašćenja Narodne skupštine odnose se i na potvrđivanje konvencija Međunarodne organizacije rada, koje na ratifikaciju Skupštini dostavlja Vlada Republike Srbije.

1.2. Preporuke


Preporuke (les recommandations) Međunarodne organizacije rada razlikuju se od konvencija po tome da, i kada su usvojene od države članice, ne stvaraju pravnu obavezu državi da ih primenjuje, već samo moralnu obavezu određenu autoritetom organizacije koja ih donosi. Pošto nisu obavezne pravne norme preporuke, po nekim teoretičarima, ne predstavljaju izvore radnog prava, no svakako je osnovaniji stav da je njihova primena kao međunarodnih akata opšte prirode svojevrsni izvor radnog prava, jer predstavlja osnovu za uređenje pojedinih pitanja domaćeg (nacionalnog) radnog prava.


"Ako se pregledaju preporuke, zapaža se da po svojoj tehničkoj obradi i sadržini nemaju obavezni normativni karakter, već su date u vidu direktiva: u njima se izražava želja, ukazuje na put, upućuju članovi MOR-a na to kako bi trebalo da se reši jedno pitanje; one daju ideje kojima treba da se inspirišu članovi Organizacije u svojim nacionalnim zakonodavstvima. Međutim, odredbe usvojene konvencije imaju pravni normativni karakter, i one dobijaju pravnu snagu međunarodnih sporazuma-ugovora- ratifikacijom"


Praksa je da preporuke mogu i ne moraju biti vezane uz konvenciju. Ukoliko su vezane uz konvenciju preporuke predstavljaju njenu dopunu i sadrže mere razrade njenog predmeta, kako bi bio što lakše primenjen u praksi. Kao samostalni međunarodni akti preporuke uređuju određena pitanja koja nisu uređena konvencijom i to najčešće iz razloga što konvencija nije pogodna da se njome uređuju ta pitanja.

2. Akti Organizacije ujedinjenih nacija


Pored mnogobrojnih  akata koje je usvojila Organizacija ujedinjenih nacija posebnu težinu i značaj imaju Univerzalna deklaracija o pravima čoveka i Međunarodni pakt o ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima.


Univerzalnu deklaraciju o pravima čoveka Generalna skupština Ujedinjenih nacija usvojila je 1948. godine. Ova deklaracija proklamuje čitav niz ljudskih prava među kojima su i prava vezana za čovekov rad, naročito prava iz radnog odnosa. Međutim, pošto iz Univerzalne deklaracije, koja ne podleže obavezi ratifikacije, ne proizilazi pravna obaveza za države članice da svoje propise usklade s njom ona nije formalni izvor bilo kog prava, pa ni radnog. Ipak, zbog njenog izuzetnog značaja za globalnu organizaciju čovečanstva mnoge zemlje su principe iz ove deklaracije ugradile u svoje najviše pravne akte iz kojih, dalje, crpe konkretna načela za pojedine pravne oblasti, a time i za osnove radnog prava.

Po svojoj prirodi i sadržini za radno pravo veći značaj ima Međunarodni pakt o ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima koji je usvojen na sednici Generalne skupštine Ujedinjenih nacija 1966. godine, a Jugoslavija ga je ratifikovala 1971. godine i obavezala se na njegovu primenu. U preambuli ovog pakta je istaknuto da osnovni principi utvrđeni Poveljom OUN i Univerzalnom deklaracijom o pravima čoveka mogu biti realizovani ako se stvore uslovi da svako uživa svoja građanska, politička, ekonomska, socijalna i kulturna prava, a u okviru njih i prava koja se zasnivaju na radu kao: pravo na rad; pravo na slobodu izbora zaposlenja; pravo na pravičnu zaradu; pravo na higijensko-tehničku zaštitu na radu; pravo na odmor; pravo na plaćeno odsustvo i ograničeno radno vreme; slobodu sindikalnog organizovanja i delovanja; pravo na štrajk; pravo na socijalno osiguranje; pravo na posebnu zaštitu žena; pravo na posebnu zaštitu mlađih lica od ekonomske i socijalne eksploatacije; pravo na obrazovanje i druga prava.
3. Akti regionalnih organizacija


Izvore međunarodnog radnog prava predstavljaju i propisi organa određenih regionalnih zajednica, samostalno ili uz saglasnost država članica. Postoji čitav niz regionalnih organizacija, kao Evropska unija, Arapska liga, Nordijska zajednica i dr.


Povelja o osnovnim socijalnim pravima radnika ("Socijalna povelja") iz 1989. godine, koju je donela Evropska zajednica, prethodnik Evropske unije (EU), u Strazburu, svrstana je u izvore radnog prava zbog toga što sadrži, osim odredbi o osnovnim socijalnim pravima radnika, i odredbe o kolektivnom pregovaranju i slobodi udruživanja, pravu na štrajk, pravu na participaciju zaposlenih i o drugim kolektivnim pravima zaposlenih. Činjenica da se primenjuje samo u zemljama Evropske unije ne umanjuje značaj ove povelje kao izvora radnog prava.
 Prava iz ove Socijalne povelje uključena su u Povelju o osnovnim pravima EU (2000.g.), koja stupanjem na snagu Ugovora iz Lisabona (2007/2009) postaje obavezujuća za institucije EU i države članice EU.

3.1. Evropsko radno pravo


U kontekstu akata  regionalnih organizacija, kao međunarodnog izvora radnog prava, smatramo korisnim da iznesemo nekoliko opštih navoda vezano za pojam Evropskog radnog prava, kao dela Evropskog prava, koje se odnosi na članice Evropske unije, a značajno je i za države kandidate, što je u ovom trenutku i Republika  Srbija, koje u svojim zakonodavstvima moraju dostići standarde utvrđene ovim pravom. 


Od osnivanja Evropske unije oblasti socijalne i radnopravne politike (poboljšanje bezbednosti rada, poboljšanje životnih i radnih uslova kroz harmonizaciju i delom unifikaciju nacionalnih radnih prava država članica, povećanje nivoa zaštite zdravlja i dr.) nesumnjivo imaju  posebno značenje za jedinstveno tržište država članica. Međutim, pristup ovim oblastima je bio parcijalan, zavisno od trenutnih potreba i aktuelnosti radnog prava u odnosima u okviru Unije. Do značajnog preokreta u oblasti radnih i socijalnih odnosa na evropskom nivou dolazi usvajanjem, navedene, Socijalne povelje 1989. godine, koja predstavlja svojevrsni sporazum o socijalnoj politici (usvojene u formi javnopravnog ugovora), kao izvor nadležnosti u oblasti radnog i socijalnog prava na prostoru zajednice, kasnije unije.


Kao i kod unutrašnjeg rešenja država u pogledu vidova radnog prava i ovde postoji individualno i kolektivno radno pravo. Evropsko individualno radno pravo karakteriše da kod njega zakonodavne mere obuhvataju četiri glavna aspekta: 1) uslove zapošljavanja državljana država članica; 2) ostvarenja principa jednakosti i ravnopravnosti u tretmanu zaposlenih; 3) zaštitu na radu i 4) osnovna socijalna prava zaposlenih. U konkretizaciji i ostvarenju zakonodavnih mera vezanih za pojedine institute u okviru "glavnih aspekata" donose se akti sekundarnog zakonodavstva (smernice, predlozi, odluke, uputstva). Obavezujuće dejstvo ovih akata, gde je ono predviđeno, obezbeđuju nacionalna prava svojim instrumentima. Što se tiče Evropskog kolektivnog radnog prava ističe se da su zakonodavne inicijative daleko manje nego u individualnom pravu, jer se regulativa ovih pitanja meša u nadležnost učesnika kolektivnog pregovaranja (sindikat, udruženja poslodavaca i povremeno država) koja je detaljnije uređena nacionalnim zakonodavstvima. Unutar država članica priznata su prava na nesmetani rad sindikata i osnovne sindikalne slobode. Ujednačavanje propisa u ovom vidu radnog prava tek predstoji.
4. Međunarodni ugovori

Dvostrani (bilateralni) ugovori ili dvostrane konvencije koje između sebe zaključuju dve države u cilju regulisanja pojedinih pitanja iz oblasti rada i radnih odnosa su tradicionalni izvor radnog prava. Ovi ugovori imaju pravno dejstvo samo na zemlje ugovornice, uz poštovanje principa pariteta, a za treće države oni ne proizvode pravno dejstvo (res inter alios acta aliis neque nocere neque prodesse potest-stvar (posao) zaključena među jednim ljudima, drugima ne može niti škoditi niti koristiti.). Kod ovih ugovora predmet regulisanja je različit, a potreba za njihovim zaključenjem pojačana je povećanom migracijom radne snage, što uzrokuje, često, problem primene dva različita radna zakonodavstva.


"Ratifikacijom (odnosno razmenom ratifikacijskih instrumenata) od strane nadležnih vlasti, dvostrani međunarodni ugovori ili konvencije dobijaju obaveznu snagu u državama ugovornicama, te se neposredno u njima primenjuju. Otuda se svi ugovori pojavljuju kao izvori prava iz radnopravnog odnosa."


Naša zemlja je zaključila više bilateralnih ugovora u oblasti zapošljavanja (sa Francuskom, Nemačkom, Austrijom, Švedskom, Holandijom,Belgijom, Luksemburgom), kao i u oblasti socijalnog osiguranja (sa Holandijom, Češkom, Mađarskom, Slovačkom, Francuskom, Hrvatskom, Luksemburgom, Poljskom, Švajcarskom).


Postoje i multilateralni međudržavni sporazumi koje zaključuje tri ili više zemalja, kojim ove zemlje uređuju mnoga pitanja iz oblasti radnih odnosa: zapošljavanja, zdravstvenog, penzijskog i invalidskog osiguranja i slično. Ovo je česta praksa za pojedine ekonomske i političke zajednice država. Srbija, a ranije ni Jugoslavija, nije potpisala ni jedan multilateralni sporazum, pa ovi sporazumi u našoj zemlji nisu izvori radnog prava kao u tim zemljama.
Glava treća
MEĐUSOBNI ODNOS IZVORA RADNOG PRAVA

1. Međusobni odnos domaćih i međunarodnih

izvora radnog prava


Sve veći značaj međunarodnih izvora prava, a time i radnih, za domaća zakonodavstva i univerzalnost njegovih normi odnos ovih izvora čini specifičnim i pravno logičnim ako se ima u vidu priroda ovog odnosa. Naime, države koje prihvate, u predviđenim postupcima, međunarodne akte uključuju ih u svoj pravni sistem i primenjuju ih na odgovarajući način. To znači da norme domaćeg prava ne mogu biti u suprotnosti sa normama međunarodnog prava.

Potvrđivanjem ili ratifikacijom međunarodnih akata izjednačava se važnost u primeni međunarodnog i domaćeg prava, iako tu postoje mnogi praktični problemi (adekvatnost i efikasnost sankcija i sl.). Uključivanje međunarodnih normi u domaći pravni poredak moguće je na dva načina. Po jednom (dualističko shvatanje) prihvaćene međunarodne norme se prevode u domaći pravni poredak posebnim zakonom ili izmenama postojećih zakona, dok se po drugom (monističko shvatanje) prihvaćene međunarodne norme i akti ratifikacijom postaju u domaćem pravnom poretku nacionalni zakoni.
 U našem zakonodavstvu se primenjuje sistem uvođenja ratifikovanih akata u domaće pravo po monističkom shvatanju, iako je u praksi bilo i slučajeva kombinovanja sa dualističkim shvatanjem.

Rešenje ili stav da ratifikovani međunarodni ugovori i opšteprihvaćena pravila međunarodnog prava imaju primat nad domaćim pravom, što je slučaj i u našoj zemlji, je pravno i faktički diskutabilno. Osnovni i jedini princip u rešavanju odnosa ovih prava je nužnost njihovog usaglašavanja, a ne određivanje primata pojedinog prava po pretpostavljenoj snazi univerzalnih principa međunarodnog prava. Zemlja koja prihvati međunarodne norme svesna je neophodnosti da svoja konkretna normativna rešenja usaglasi s tim normama i da ne dolazi u situaciju bilo kakvog hijerarhijskog primata koji bi značio potcenjivanje domaćeg prava, u smislu njegove pravne snage i primenjivosti.

Svakako, da zbog različite prirode pravnih sistema i zbog različite ekonomske razvijenosti pojedinih zemalja i regiona, što čini nejednake uslove normativnog delovanja, moraju postojati mehanizmi da se prevaziđu teškoće u primeni prihvaćenih međunarodnih akata."Uvažavajući razlike u pogledu stepena ekonomske razvijenosti između pojedinih zemalja i regiona, dopušteno je korišćenje tzv. klauzula fleksibilnosti, kojima se državi omogućava da preuzme onoliko obaveza koliko može da izvrši."

2. Međusobni odnos domaćih izvora

radnog prava


Međusobni odnos domaćih izvora radnog prava-ustava, zakona, kolektivnog ugovora, pravilnika o radu i ugovora o radu zasniva se na principu hijerarhije, koji uslovljava potrebu usklađenosti svih pravnih akata, kako bi njihova primena bila odgovarajuća i efikasna. Po ovom principu pravni akt niže pravne snage ne može biti u suprotnosti sa aktom više pravne snage, odnosno mora biti s njim u saglasnosti. "To, između ostalog, znači da zakon ne može biti u suprotnosti sa ustavom, kolektivni ugovor-sa ustavom i zakonom, a pravilnik o radu-sa ustavom, zakonom i kolektivnim ugovorom"
 ili, primenjeno na praksu radnih odnosa, aktom niže pravne snage ne mogu se zaposlenom davati manja prava ili utvrditi nepovoljniji uslovi rada od prava i uslova koji su utvrđeni aktom više pravne snage. Takav akt je ništav i ne proizvodi pravna dejstva. Međutim, u radnopravnoj normativi postoji i praktikuje se "princip povoljnosti za radnike" (in favorem laboratoris), kada je moguće da se aktima niže pravne snage utvrde veća prava i povoljniji uslovi rada od prava i uslova utvrđenih zakonom i drugim aktom više pravne snage, kao i druga prava koja nisu utvrđena zakonom, osim ako zakonom nije drugačije određeno, što i naš zakonodavac predviđa kao mogućnost, formulisanu u narednim stavovima ove tematske jedinice ili naslova..

Zakonodavac u članu 4. zakona određuje da opšti i poseban kolektivni ugovor moraju biti u saglasnosti sa zakonom, kao i da kolektivni ugovor kod poslodavca, pravilnik o radu i ugovor o radu moraju biti u saglasnosti sa zakonom, a kod poslodavca na koga se opšti i posebni kolektivni ugovor neposredno primenjuju (slučajevi iz člana 256. i 257. zakona)-i sa opštim i posebnim kolektivnim ugovorom.

Hijerarhija domaćih izvora radnog prava uređena je Zakonom o radu (članovi 8. do 11.), kao matičnim zakonom iz oblasti radnih odnosa. Princip hijerarhije iz prvog stava-odlomka ove tematske jedinice zakon (u daljem tekstu udžbenika reč "zakon" bez određenja o kom se zakonu radi znači Zakon o radu) uređuje određujući da kolektivni ugovor, pravilnik o radu (opšti akt) i ugovor o radu ne mogu da sadrže odredbe kojima se zaposlenom daju manja prava ili utvrđuju napovoljniji uslovi rada od prava i uslova koji su utvrđeni zakonom. Opštim aktom i ugovorom o radu mogu da se utvrde veća prava i povoljniji uslovi rada od prava i uslova utvrđenih zakonom, kao i druga prava koja nisu utvrđena zakonom, osim ako zakonom nije drugačije određeno. Ovakva povoljnost za zaposlenog u našem radnopravnom okruženju se, objektivno, retko ostvaruje. 

Ako opšti akt i pojedine njegove odredbe utvrđuju nepovoljnije uslove rada od uslova utvrđenih zakonom, primenjuju se odredbe zakona. Pojedine odredbe ugovora o radu kojima su utvrđeni nepovoljniji uslovi rada od uslova utvrđenih zakonom i opštim aktom, odnosno koje se zasnivaju na netačnom obaveštenju od strane poslodavca o pojedinim pravima, obavezama i odgovornostima zaposlenog - ništave su, kako smo istakli.

Što se tiče međusobnog odnosa autonomnih izvora prava, posebnim kolektivnim ugovorom ne mogu se utvrditi manja prava i nepovoljniji uslovi rada zaposlenom od prava i uslova utvrđenih opštim kolektivnim ugovorom koji obavezuje poslodavce koji su članovi udruženja poslodavaca koje zaključuje taj poseban kolektivni ugovor. Kolektivnim ugovorom kod poslodavca ne mogu se utvrditi manja prava i nepovoljniji uslovi rada zaposlenom od prava i uslova utvrđenih opštim, odnosno posebnim kolektivnim ugovorom koji obavezuje tog poslodavca. Pravilnik o radu i ugovor o radu moraju biti u saglasnosti, osim sa zakonom, sa opštim i posebnim kolektivnim ugovorom

Ništavost odredaba ugovora o radu, kao pravnog osnova zaključenja radnog odnosa, utvrđuje se pred nadležnim sudom. Pravo da se zahteva utvrđivanje ništavosti ne zastareva.
O d e l j a k  VIII
OSNOVNA NAČELA RADNOG PRAVA

Svi naši ustavi od 1945. godine sadržavali su i sadrže norme o načelima u oblasti rada. O nekim od ovih načela govorili smo u delu udžbenika koji se bavi heteronomnim izvorima radnog prava. Osnovna načela i postavke u oblasti rada predstavljaju pravni okvir i osnov za uređenja odnosa povodom rada, naročito radnog odnosa, prvenstveno normiranje zakonima, a zatim drugim državnim i nedržavnim izvorima radnog prava. Treba istaći da sva načela nemaju isti značaj i obim primene u uređenju pojedinih odnosa. Postoje načela opšteg karaktera karakteristična za više grana prava jednog pravnog sistema, povezujući u osnovi pravne norme tog sistema i načela koja utemeljuju uređenje pojedine grane prava, kao što je to slučaj sa radnim pravom.

Neka od načela na kojima se temelji naše, i svako drugo, radno pravo su klasična i opšteprihvaćena u radnom pravu (pravo na rad, sloboda rada, pravo na zaštitu na radu, pravo na pravičnu naknadu za rad, pravo na ograničeno radno vreme i dr.), dok pojedini sistemi radnog prava imaju osnovna načela karakteristična samo za te sisteme.

Osnovna načela radnog prava, po jednom od doktrinarnih stavova, su:1) pravo na rad; 2) sindikalne slobode i prava; 3) načelo upravljanja po osnovu svojine i rada; 4) načelo zaštite zaposlenih i njihovih prava iz radnog odnosa; 5) načelo prisvajanja po osnovu svojine i rada; 6) načelo jedinstvenosti sistema radnih odnosa; 7) načelo ravnopravnosti zaposlenih u radnom odnosu; 8) načelo materijalne i socijalne sigurnosti zaposlenih; 9) načelo humanizacije rada i 10) načelo uzajamnosti i solidarnosti.


 U ranijem radnopravnom sistemu u našoj zemlji osnovna načela su definisana i kao: načelo prava na rad; načelo dobrovoljnosti i jednakosti pri stupanju na rad, odnosno zasnivanju radnog odnosa; načelo ravnopravnosti; načelo raspodele prema uloženom radu; načelo zaštite lica na radu i njihovih zakonskih prava; načelo obezbeđenja materijalnog položaja lica; načelo lične odgovornosti; načelo samoupravnosti u uređivanju međusobnih odnosa u radu; sindikati i sindikalne slobode.

1. Pravo na rad

Pravo na rad je jedno od osnovnih čovekovih  prava čije ostvarenje je bitan uslov i pretpostavka njegove ekonomske i socijalne sigurnosti. Kako smo videli u prethodnom delu udžbenika Ustav Republike Srbije u članu 60. utvrđuje i razrađuje ovaj osnovni princip u delu koji nosi naziv "Ljudska prava i slobode". Iako se radi o vrhunskom životnom i ustavnom načelu primetna je nepodudarnost deklarisanih delova ovog načela sa njihovim ostvarenjem u praksi. Ovo se naročito odnosi na pojavni oblik ovog načela kojim se garantuje da su "svima, pod jednakim uslovima, dostupna sva radna mesta". Pravo na rad je složeno načelo radnog prava i njegovo optimalno ostvarenja je cilj svakog društva. Jemstvo prava na rad u skladu sa zakonom, ne znači bilo koje pravo na rad. Svako ima pravo na slobodan izbor rada, na izbor zanimanja koje će biti njegov životni poziv ili životni pozivi. Ta sloboda je relativna, jer je višeuslovljena i zavisi od mnogih okolnosti: ekonomskih, socijalnih, psiholoških, običajnih i sl.

Pravo na rad u svojim daljim pojavnim oblicima sadrži: pravo svakog na poštovanje njegove ličnosti na radu, bezbedne i zdrave uslove rada (kao važan preduslov ostvarenja optimalnih radnih rezultata), potrebnu zaštitu na radu, ograničeno radno vreme, dnevni i nedeljni odmor, godišnji odmor (kao prava bitnih za obnavljanje fizičkih i intelektualnih sposobnosti zaposlenog), pravičnu naknadu za rad (kao osnov ekonomske egzistencije i cilj i motiv rada). U okviru ovog načela ističe se da se prava koje ono sadrži niko ne može odreći. Svako odricanje od ovih prava predstavljalo bi negaciju ovog načela i ograničenje suštinskog prava i slobode čoveka kao socijalnog bića. Ustavom zajamčeno pravo na rad, sa svim njegovim pojavnim oblicima, u praksi se često teško ostvaruje, naročito u društvima u tranziciji, sa slabijim ekonomskim potencijalom i nerazvijenom tržišnom privredom, što sve uslovljava visoku stopu nezaposlenosti.
2. Sindikalna prava i slobode

Sindikalna prava i slobode predstavljaju jednu od najvećih tekovina borbe radnika protiv eksploatacije od strane poslodavaca. Pravom da se radnici udružuju i organizuju stvoreni su mehanizmi "saglasnog sporazumevanja" radnika i poslodavaca u definisanju odnosa povodom rada. Buržoaska država je zabranjivala vidove sindikalne borbe i štrajk, kao oblik kolektivne borbe radnika protiv poslodavaca, no borba radnika za bolje uslove rada rezultirala je ukidanjem zabrane sindikalnog organizovanja i delovanja u većini zemalja krajem 19. i početkom 20. veka.

Značajna je uloga sindikata u pripremanju i donošenju propisa iz oblasti radnih odnosa, a naročito u korišćenju kolektivnih ugovora kao pravnih instrumenata i sredstava uređenja odnosa između zaposlenih i poslodavaca. Detaljno upoznavanje sa koletivnim ugovorima jasno određuje domet i značaj sindikalnih prava i sloboda kao vrhunskog radnopravnog načela.


Sindikalna prava i slobode određuju sledeće principe sindikalnog delovanja: 1) zajamčena je sloboda sindikalnog udruživanja radnika radi ostvarivanja ekonomskih, socijalnih i drugih zajedničkih interesa; 2) sindikat je dobrovoljna organizacija, sa svim posledicama tog određenja; 3) sindikat je u svom organizovanju, delatnosti i radu potpuno nezavisan.


Zaštita sindikalnih prava i sloboda uređena je i međunarodnim aktima. Međunarodna organizacija rada je 1948. godine prihvatila Konvenciju (br.87) o sindikalnoj slobodi i zaštiti sindikalnog prava, a 1949. godine Konvenciju (br.98) o pravu kolektivnog organizovanja i sporazumevanja. Načelo sindikalne slobode svojim odredbama potvrđuje i Univerzalna deklaracija o pravima čoveka. U zajedničkoj organizaciji Ujedinjenih nacija i Međunarodne organizacije rada formirane su posebne komisije i komiteti koji ispituju sprovođenje načela sindikalne slobode, čime se takođe ostvaruje vid međunarodne garancije sindikalnih prava.

Što se tiče ostalih osnovnih načela radnog prava sa njihovom sadržinom i značajem upoznaćemo se pri razradi pojedinih radnopravnih instituta vezano za radni odnos (načelo zaposlenih i njihovih prava iz radnog odnosa, načelo jedinstvenosti sistema radnih odnosa, načelo ravnopravnosti zaposlenih u radnom odnosu, načelo materijalne i socijalne sigurnosti zaposlenih).
DRUGI  DEO

RADNI ODNOS

O d e l j a k  I

POJAM RADNOG ODNOSA

Radni odnos je osnovno pitanje i institut radnog prava, pojam na kome "već dugo počivaju celokupna teorija radnog prava i pozitivno zakonodavstvo."
 Radni odnos kao društveni odnos nastaje u savremenom pojmovnom obliku sa pojavom kapitalističke proizvodnje i odnosa koji se u njoj razvijaju između radnika i poslodavca, mada je i do tada postojao određeni odnos povodom rada između izvršioca i naručioca rada, ali on nije imao karakteristike radnog odnosa. Osim toga što je društveni odnos, radni odnos je i pravni odnos između pravnih subjekata učesnika odnosa povodom rada. Postoji čitav niz teorijskih shvatanja o radnom odnosu. Radni odnos je različito definisan, zavisno od prirode društveno-ekonomskih odnosa u kojima je uređen i drugih okolnosti koje ga određuju. Jedno vreme je, čak, bio poistovećivan sa ugovorom radu, koji je pravni osnov njegovog nastanka, a definicije su išle u krajnost-od onih koje su sadržavale elemente koji nisu bitni za radni odnos, do onih koje nisu obuhvatale sve elemente koje stvarno obuhvata radni odnos. Definicije se razlikuju i u opštosti svog određenja pojma radnog odnosa. Tako se može reći i da je radni odnos, "u najširem smislu, odnos između ljudi u procesu rada sa odgovarajućom nadgradnjom."


Jedna od često citiranih definicija  radnog odnosa u našoj radnopravnoj teoriji je definicija profesora Šunderića po kojoj je "radni odnos dobrovoljan, pravno regulisan rad koji radnik obavlja lično na organizovani način, odnosno kroz organizovane forme, primajući za taj rad nagradu-platu."
 U teoriji radnog odnosa opšteprihvaćeni elementi radnog odnosa su: dobrovoljnost, lično obavljanje rada i plaćenost rada. Ostali elementi radnog odnosa menjaju se zavisno od doktrinarnog pristupa ovom pojmu i, već, pomenutih društveno-ekonomskih i pravnih karakteristika  pojedinog društva.

"Biće radnog odnosa predstavljaju elementi koji čine da se ovaj društveni odnos ispoljava kao posebna kategorija društvenog odnosa u radu. Ti elementi su subjekti, sadržina i oblik. Subjekti su lica između kojih se uspostavlja pravni odnos. Sadržinu radnog odnosa čine međusobna prava i obaveze subjekata tog odnosa. Oblik je forma u kojoj se zasniva i na osnovu koje traje radni odnos. Drugim rečima to je akt kojim se uspostavlja radni odnos i kojim se utvrđuje njegova sadržina (ugovor, odluka ili drugi pravni akt)."

Glava prva
BITNI ELEMENTI RADNOG ODNOSA


Bitni elementi radnog odnosa su konstitutivni elementi koji čine pojam radnog odnosa i bez jednog od njih ne postoji radni odnos, već se radi o drugom odnosu povodom rada. Dakle, da bi odnos povodom rada između zaposlenog i poslodavca bio radni odnos mora biti ispunjen uslov kumulativnog postojanja bitnih elemenata, a to su, po navedenim definicijama pojma radnog odnosa,: 1. dobrovoljnost; 2. lično obavljanje rada; 3. plaćenost rada; 4. organizovana forma rada. Navedeni elementi su elementi prisutni u radnom odnosu bez obzira na društveno-ekonomski i pravni sistem.

1. Dobrovoljnost kao bitan element radnog odnosa isključuje svaku prinudu u zaključivanju i trajanju radnog odnosa. Radni odnos je punovažan samo ako su njegovi učesnici u njemu dobrovoljno, ukoliko u njemu ostvaruju svoje interese. Zaposleni, u tom smislu, može prekinuti radni odnos dobrovoljno, izjavom svoje volje, u svakom trenutku, osim u nevreme, dok je dobrovoljnost na strani poslodavca uslovljena njegovom potrebom za konkretnim radom. Svaka prinuda u radnom odnosu i odsustvo dobrovoljnosti dovode u pitanje osnovna načela radnog prava i takav odnos povodom rada ništav je sa stanovišta pozitivnog prava i ne proizvodi pravno dejstvo.

2. Lično obavljanje rada, što neki teoretičari nazivaju i "ličnom radnopravnom funkcionalnom vezom"
, znači da zaposleni, kao ugovorna strana u ugovoru o radu, svoje obaveze, prvenstveno rad, mora obavljati lično, bez mogućnosti da ih prenese na drugo lice. Lično ispunjavanje obaveza u radnom odnosu je karakteristika koja radni odnos, kao pravni odnos, razlikuje od drugih pravnih odnosa, gde je lično ispunjavanje ugovornih obaveza relatizovano različitim mogućnostima prenošenja obaveza na drugo lice.

3.  Plaćenost rada predstavlja opštu karakteristiku svakog rada, a naročito rada u radnom odnosu. Osnovni cilj i motiv rada za drugoga je njegova plaćenost, kao način osiguranja egzistencijalnih potreba vlasnika rada. U našim uslovima obavljanja rada zarada je odlučujući razlog zasnivanja radnog odnosa i njegov bitan element, u osnovi uređen zakonom, a razrađen autonomnim aktima.

4. Organizovana forma rada ili "uključivanje u organizaciju" predstavlja institucionalizovani oblik rada poslodavca u kome zaposleni ostvaruje prava, obaveze i odgovornosti iz radnog odnosa. Radi se o statusnom obliku delovanja poslodavca, pravnog ili fizičkog lica koje zapošljava, odnosno radno angažuje, jedno ili više lica (privredna društva, preduzetnici i drugi privredni subjekti). Zaposleni se uključuju u sistem organizacije poslodavca koji je, u pravilu, uređen posebnim aktom (pravilnik o organizaciji i sistematizaciji poslova), prihvatajući norme i pravila rada u njemu sadržane, one opštijeg karaktera i one koje se odnose na njegovo radno mesto i njegov rad.

Kada se govori o organizovanoj formi rada uglavnom se misli na rad u poslovnom prostoru poslodavca (u sedištu, posebnim delovima procesa rada, ograncima itd.). No, praktičan značaj ima i mogućnost obavljanja poslova u radnom odnosu van prostorija poslodavca, kao poseban oblik radnog odnosa koji predviđa naš zakon. Rad van prostorija poslodavca bio je predviđen i u ranijim radnopravnim propisima kao rad po "ugovoru za obavljanje određenih poslova van prostorija poslodavca" ali nije imao status radnog odnosa nego rada van radnog odnosa (kao njegovi raniji pojavni oblici: rad kod kuće radnika ili rad na sic).
Glava druga
ELEMENTI RADNOG ODNOSA KOJI NISU BITNI


Pored bitnih elemenata radnog odnosa, koji imaju konstitutivni karakter za ovaj odnos povodom rada i bez kojih nema radnog odnosa, postoje i drugi elementi vezani za ovaj odnos koji imaju određeni značaj, ali nisu presudni za postojanje i opstanak radnog odnosa. Iako pojedini autori predviđaju različite elemente radnog odnosa koji nisu bitni moguće je istaći neke od standardnih elemenata, kao što su: 1. trajanje radnog odnosa; 2. obavljanje rada u određenom vremenu i 3. subordinacija. Od ostalih elemenata koji nisu bitni ističemo: položaj i svojstvo lica koje stupa na rad; prirodu i karakter rada; pravni osnov stupanja na rad i dr.

1. Trajanje radnog odnosa se utvrđuje zasnivanjem radnog odnosa zaključivanjem ugovora o radu. Uobičajeno je da trajanje radnog odnosa nije vremenski određeno, tj. radni odnos se zasniva na neodređeno vreme. Pojam "neodređenog vremena" ukazuje na relativnu trajnost radnog odnosa, no taj pojam ne treba izjednačavati sa pojmom "trajni rad kod određenog poslodavca". Ideja trajnog rada, uglavnom, nije prihvaćena u teoriji i praksi kao krajnji cilj konkretnog rada, no moguće je da zaposleni celi radnik vek provede kod istog poslodavca, iako za takav ishod ne postoje garancije, a često ni racionalni razlozi.


Trajanje radnog odnosa može biti i unapred određeno, kao u slučaju radnog odnosa na određeno vreme. U okviru zakonskog vremena trajanja radnog odnosa na određeno vreme koji ne može biti duži od 24 meseca (neprekidno ili s prekidima) u pozitivnopravnim rešenjima, moguće je odrediti razna vremena njegovog trajanja.


2. Rad u radnom odnosu se mora obavljati u određenom radnom vremenu koje odredi poslodavac svojim normativnim aktima. Ova određenost se razlikuje zavisno od mnogih okolnosti, a najčešće je određena prirodom delatnosti poslodavca. U našem pravu radni odnos ne zavisi od vremena koje zaposleni provede na radu pa ovaj element nije bitan element radnog odnosa.

3. Subordinacija kao potčinjenost određenim uputstvima nadređenog nije bitan element radnog odnosa. Zaposleni i poslodavac su u radnom odnosu u nekom vidu faktičke i pravne subordinacije, pošto zaposleni pri obavljanju svojih poslova mora da poštuje pravila organizacije rada i delatnosti poslodavca, koja je on propisao i ustanovio kao ugovorna strana u radnom odnosu, ali ta potčinjenost nije bitna karakteristika i odrednica radnog odnosa. Subordinacija je značajno relativizovana prirodom rada koji obavlja zaposleni. Postoje vrste rada gde je ostvaren visok stepen samostalnosti zaposlenog u obavljanju poslova u odnosu na poslodavca.

Iako postoje mišljenja u pravnoj teoriji da je nesumnjivo postojanje subordinacije u radnom odnosu bitan element radnog odnosa preovlađuje doktrinarno shvatanje da se o toj bitnosti subordinacije može osnovanije govoriti samo u slučaju radnih odnosa u državnim organima, a ne i u slučaju radnog odnosa uopšte.
O d e l j a k  II
OPŠTI I POSEBNI  REŽIM RADNOG ODNOSA


Postoje različiti odnosi povodom rada zavisno od prirode delatnosti  poslodavaca kod kojih se rad obavlja. Autori radnog prava ističu da radni odnos u privatnom sektoru nije identičan radnom odnosu u državnom ili javnom sektoru. U okviru samog odnosa u javnom i državnom sektoru postoje razlike koje traže posebno uređenje pojedinih pitanja. Imajući u vidu navedeno može se govoriti o različitim režimima radnih odnosa.


1. Opšti režim radnog odnosa je režim radnih odnosa koji se zasniva na principima i standardima koji se odnose na sve zaposlene na teritoriji Republike Srbije, prvenstveno zaposlene u privatnom sektoru, ali i na zaposlene u javnom sektoru, ako posebnim zakonom nije drugačije određeno. Ovaj režim radnog odnosa uređuje se jednim zakonom, kao što je slučaj sa Zakonom o radu kao matičnim zakonom koji uređuje oblast rada i radnih odnosa. Ovaj udžbenik se, pretežno, bavi opštim režimom radnih odnosa, uz određene napomene za specifičnosti posebnih zakona o radnim odnosima.

2. Za zaposlene u državnim organima, organima teritorijalne autonomije i lokalne samouprave, u javnim službama, ustanovama u oblasti obrazovanja, radni odnosi se, kako smo videli, uređuju posebnim zakonom, koji je u odnosu prema Zakonu o radu, kao matičnom zakonu, u odnosu opšteg i posebnog zakona, gde se primenjuje posebni zakon, a opšti samo u slučajevima kada pojedina pitanja nisu uređena posebnim zakonom. Spomenuti Zakon o državnim službenicima uređuje radni odnos zaposlenih u državnim organima, organima teritorijalne autonomije i organima lokalne samouprave. Što se tiče državnih organa radi se o državnim službenicima (zaposleni u državnoj upravi, sudovima, tužilaštvima, pravobranilaštvu, Narodnoj skupštini, Vladi, Ustavnom sudu i službama koje su u funkciji državnih institucija) i nameštenicima (lica koja, u pravilu, obavljaju pomoćne administrativno-tehničke poslove). Organi autonomne pokrajine su skupština, izvršno veće i organi uprave, dok su organi lokalne samouprave skupština, izvršni savet i organi uprave određeni aktom opštine ili grada, na čije zaposlene se, takođe, primenjuje Zakon o državnim službenicima, do donošenja posebnog zakona imajući u vidu okolnost da pokrajinska i lokalna uprava ne pripadaju centralizovanom sistemu državne uprave.

Osnovnu razliku opšteg i posebnog zakona istakli smo i u delu udžbenika koji se bavi zakonom kao heteronomnim izvorom radnog prava. Opšti režim radnog odnosa razlikuje se od posebnog režima radnog odnosa po principima i načinu uređenja individualnih i kolektivnih prava i obaveza zaposlenih. Za primer možemo uzeti pravila organizovanja štrajka koja se razlikuju u privatnom sektoru u odnosu na javni sektor kod kojeg se restriktivnije i strože uređuju pojedina pitanja štrajka (minimum procesa rada, najava štrajka u javnim službama i preduzećima obavezna je najmanje deset dana pre dana određenog za početak, dok je kod ostalih poslodavaca taj rok pet dana). Postoji još čitav niz pitanja i odnosa po kojima se razlikuju opšti i posebni režim radnih odnosa.
O d e l j a k  III
SUBJEKTI RADNOG ODNOSA I NJIHOVA OSNOVNA PRAVA
I OBAVEZE

Glava prva
SUBJEKTI  RADNOG ODNOSA


Subjekti ili učesnici radnog odnosa su fizička i pravna lica koja mogu biti nosioci prava i obaveza u radnom odnosu. Poslodavci mogu biti organizovani u individualnom organizacionom obliku kao preduzetnici i u kolektivnom organizacionom obliku  sa svojstvom pravnog lica kao privredna društva, druge pravne forme društava odnosno preduzeća (npr. zadruge, javna preduzeća, itd.).


Individualni radni odnos kao pravni odnos pretpostavlja postojanje dve ugovorne strane, u kome jedna ugovorna strana-zaposleni daje svoj rad drugoj ugovornoj strani-poslodavcu, koji upošljava taj rad na konkretnim poslovima. Zaposleni je, u smislu Zakona o radu, fizičko lice koje je u radnom odnosu kod poslodavca. U radnim pravima nekih zemalja ovo lice se naziva radnik (Republika Srpska) ili službenik, a u nekima zaposlenik (Republika Hrvatska i Federacija BiH). Poslodavac je, u smislu zakona, domaće, odnosno strano pravno ili fizičko lice koje zapošljava, odnosno radno angažuje, jedno ili više lica.

Kod kolektivnog radnog odnosa umesto zaposlenog subjekt kolektivnog ugovora je sindikat kao predstavnik zaposlenih, odnosno poslodavac kao ugovorna strana.

Zakon o radu, kao matični zakon o radnim odnosima, propisuje da se njegove odredbe primenjuju na zaposlene koji rade na teritoriji Republike Srbije, kod domaćeg ili stranog poslodavca, kao i na zaposlene koji su upućeni na rad u inostranstvo od strane poslodavca ako zakonom nije drugačije određeno. Odredbe tog zakona primenjuju se i na zaposlene u državnim organima, organima teritorijalne autonomije i lokalne samouprave i javnim službama, na zaposlene kod poslodavaca u oblasti saobraćaja, ako posebnim propisom nije drugačije određeno, kao i na zaposlene strane državljane i lica bez državljanstva koji rade kod poslodavca na teritoriji Republike Srbije, ako zakonom, u navedenim slučajevima, nije drugačije određeno.
Glava druga
OSNOVNA PRAVA, OBAVEZE I ODGOVORNOSTI  SUBJEKATA RADNOG ODNOSA


Kada se govori o pravima i obavezama subjekata radnog odnosa, ugovornih strana iz ugovora o radu kojim se uređuje konkretni individualni radni odnos i kolektivni radni odnosi, podrazumeva se zasnovanost tih prava i obaveza na opšteprihvaćenim ustavnim principima i načelima radnog prava, prihvaćenim međunarodnim normama kojima se obezbeđuje jednakost prava i obaveza, odsustvo diskriminacije u ostvarenju prava na rad i slobode rada kroz pojavne oblike zapošljavanja i izbora zanimanja. Svakako, da ovu jednakost treba shvatiti u relativnosti stvarnih odnosa povodom rada u radnom odnosu, odnosno kao cilj kome se teži u zadovoljavanju obostranih interesa u radu, međuzavisnosti potrebe zaposlenog da radi i potrebe poslodavca da angažuje rad. Bez jednog od ovih učesnika nema radnog odnosa kao društvenog i pravnog odnosa.  


Radni odnos, odnosno prava, obaveze i odgovornosti koje on sadrži, kod konkretnog poslodavca uređuje se osnovnim zakonom, posebnim zakonom, u skladu sa ratifikovanim međunarodnim konvencijama. Prava, obaveze i odgovornosti iz radnog odnosa uređuju se i kolektivnim ugovorom i ugovorom o radu, a pravilnikom o radu, odnosno ugovorom o radu-samo kada je to zakonom određeno. 
 
Kolektivnim ugovorom kod poslodavca, u skladu sa zakonom, uređuju se prava, obaveze i odgovornosti iz radnog odnosa i međusobni odnosi učesnika kolektivnog ugovora.


Pravilnikom o radu, odnosno ugovorom o radu, u skladu sa zakonom, uređuju se prava, obaveze i odgovornosti iz radnog odnosa: 1) ako kod poslodavca nije osnovan sindikat ili nijedan sindikat ne ispunjava uslove reprezentativnosti ili nije zaključen sporazum o udruživanju u skladu sa ovim zakonom; 2) ako nijedan učesnik kolektivnog ugovora ne pokrene inicijativu za početak pregovora radi zaključivanja kolektivnog ugovora; 3) ako učesnici kolektivnog ugovora ne postignu saglasnost za zaključivanje kolektivnog ugovora u roku od 60 dana od dana započinjanja pregovora; 4) ako sindikat, u roku od 15 dana od dana dostavljanja poziva za početak pregovora za zaključivanje kolektivnog ugovora, ne prihvati inicijativu poslodavca.


U slučaju iz tačke 3) učesnici kolektivnog ugovora dužni su da nastave pregovore u dobroj veri, a poslodavac je dužan da pravilnik o radu dostavi reprezentativnom sindikatu u roku od sedam dana od dana njegovog stupanja na snagu.


Poslodavac koji ne prihvati inicijativu reprezentativnog sindikata za pristupanje pregovorima za zaključenje kolektivnog ugovora, ne može pravilnikom o radu da uredi prava i obaveze iz radnog odnosa.


Pravilnik o radu donosi nadležni organ kod poslodavca, utvrđen zakonom, odnosno osnivačkim ili drugim opštim aktom poslodavca, a kod poslodavca koji nema svojstvo pravnog lica donosi ovlašćeno lice u skladu sa zakonom.


Pravilnik o radu javnog preduzeća i društva kapitala čiji je osnivač Republika, autonomna pokrajina ili jedinica lokalne samouprave i društva kapitala čiji je osnivač javno preduzeće, donosi se uz prethodnu saglasnost osnivača.


Pravilnik o radu prestaje da važi danom stupanja na snagu kolektivnog ugovora kod poslodavca.
1. Prava zaposlenih


Zakon o radu svojim članovima 12., 13. i 14. uređuje osnove prava zaposlenog, postavljajući normativne standarde koje razrađuju  niži pravni akti. 

Zaposleni ima pravo na: odgovarajuću zaradu; bezbednost i zaštitu života i zdravlja na radu; zdravstvenu zaštitu; zaštitu ličnog intrgriteta i druga prava u slučaju bolesti, smanjenja ili gubitka radne sposobnosti i starosti, materijalno obezbeđenje za vreme privremene nezaposlenosti, kao i pravo na druge oblike zaštite, u skladu sa zakonom i opštim aktom. Ova prava iz radnog odnosa koja se odnose na sve zaposlene zakon uređuje njihovim opštim formulisanjem, koja se dalje konkretizuju u skladu sa usvojenim principima uređenja radnog odnosa i zavisno od prirode delatnosti poslodavca, kao i karakteristika rada zaposlenog, autonomnim izvorima radnog prava (kolektivnim ugovorima, opštim aktima i ugovorom o radu).

Osim ovih prava, koja možemo okarakterisati kao osnovna prava iz radnog odnosa i koja se odnose na sve zaposlene, zakon predviđa i prava koja pripadaju samo posebnim kategorijama zaposlenih. Pravo na posebnu zaštitu u radnom odnosu ima zaposlena žena za vreme trudnoće i porođaja, zaposleni radi nege deteta, zaposleni mlađi od 18 godina i zaposlena osoba sa  invaliditetom.

Pored navedenih prava zaposleni ima i druga prava od kojih većinu možemo svrstati u prava na sindikalnu aktivnost. Ova prava zaposleni može ostvarivati neposredno, ličnim učešćem, ili putem svojih predstavnika. Radi se: o pravu na udruživanje, učešće u pregovorima za zaključivanje kolektivnih ugovora, mirno rešavanje kolektivnih i individualnih radnih sporova, konsultovanje, informisanje i izražavanje svojih stavova o bitnim pitanjima u oblasti rada. Ostvarenje ovih prava je bitna pretpostavka ostvarenja osnovnih prava iz radnog odnosa i zbog aktivnosti na njihovoj realizaciji zaposleni ili predstavnik zaposlenih ne može biti pozvan na odgovornost niti stavljen u nepovoljniji položaj u pogledu uslova rada, ako postupa u skladu sa zakonom i kolektivnim ugovorom. Ovo načelo neodgovaranja za sindikalnu aktivnost još uvek je u mnogim radnim sredinama deklarisani princip koji se ne ostvaruje, ali njegova zakonska utemeljenost je bitan element njegovog praktičnog ostvarenja.

Zakon o radu predviđa i mogućnost da se ugovorom o radu ili odlukom poslodavca može utvrditi učešće zaposlenog u dobiti ostvarenoj u poslovnoj godini, u skladu sa zakonom i opštim aktom. Mnogi teoretičari ovom pravu dispozitivnog karaktera (radi se o mogućnosti čije ostvarenje zavisi od volje poslodavca) vide pravo izričitije formulisano, no, naša radnopravna praksa nema, u ovom momentu, dovoljno primera učešća zaposlenih u dobiti. Učešće zaposlenih u dobiti mora biti vid stimulisanja njihovog doprinosa uspešnosti rada poslodavca i poslodavci koji prihvate taj doprinos kao važan za uspešnost svog poslovanja usvojiće ovo kao trajni princip adekvatne naknade za konkretan radni doprinos i u sopstvenom interesu
2. Obaveze zaposlenih

U vršenju svog rada, kojim ostvaruje svoja prava iz radnog odnosa, zaposleni mora uvažavati radnopravne norme i pravila organizacije rada, kao i tehnologiju i standarde posla koji obavlja. Postoji čitav niz dužnosti zaposlenog, s tim što Zakon o radu u članu 15. konkretizuje osnovne od tih obaveza. Zaposleni je dužan: 1) da savesno i odgovorno obavlja poslove na kojima radi (za ovakav odnos prema poslu nije bitna važnost posla koji se obavlja); 2) da poštuje organizaciju rada i poslovanja kod poslodavca, kao i uslove i pravila poslodavca u vezi sa ispunjavanjem ugovornih i drugih obaveza iz radnog odnosa (pošto praktično pristupa ranije uspostavljenoj organizaciji rada); 3) da obavesti poslodavca o bitnim okolnostima koje utiču ili bi mogle da utiču na obavljanje poslova utvrđenih ugovorom o radu (radi se o okolnostima koje su u određenoj korelaciji sa karakteristikama konkretnog rada); 4) da obavesti poslodavca o svakoj vrsti potencijalne opasnosti za život i zdravlje i nastanak materijalne štete.

U praksi, ukoliko dođe do spora oko tumačenja i kvalifikacije neke od obaveza zaposlenih, navedenih u ovom članu zakona i uopšteno definisanih, potrebno je svaku obavezu sagledati u kontekstu konkretnog radnog odnosa i uslova koji vladaju kod posmatranog poslodavca. Tako npr. pitanje "potencijalne opasnosti za život i zdravlje i nastanak materijalne štete" različito se definiše i tumači zavisno od prirode rada zaposlenog i delatnosti poslodavca.

3. Obaveze poslodavca


Zakonodavac ne govori posebno o pravima poslodavca u radnom odnosu u delu zakona koji se bavi osnovnim pravima i obavezama subjekata radnog odnosa, pošto su njihov kvalitet i priroda određeni činjenicom da je on vlasnik sredstava i predmeta rada i da se njegova prava ispoljavaju u čitavom nizu pitanja koja zakon uređuje u svom tekstu (organizacija rada, izmene uslova rada, određivanje zarada i drugih naknada i sl.). Ta prava su ograničena imperativnim normama u određenim pitanjima, javnim poretkom određenog društva, kao i pravima zaposlenih koja se zasnivaju na činjenici da oni svoj rad "iznajmljuju" poslodavcu pod određenim uslovima iz kojih proizilaze obaveze poslodavca.

Obaveze poslodavca uslovljene su pravom zaposlenih i radi se o svojevrsnoj korelaciji prava i obaveza iz ugovora o radu kao dvostranog teretnog posla. Zakon u članu 16. određuje da je poslodavac dužan da: 1) zaposlenom za obavljeni rad isplati zaradu u skladu sa zakonom, opštim aktom i ugovorom o radu (pitanja zarade je ključno pitanje radnog odnosa i često sporno u njegovoj konkretizaciji i definisanju u aktima, ali često i bez određenih kriterijuma njenog utvrđenja od strane poslodavca); 2) zaposlenom obezbedi uslove rada i organizuje rad radi bezbednosti i zaštite života i zdravlja na radu, u skladu sa zakonom i drugim propisima (postoji veliki broj propisa koji uređuju uslove sigurnog rada zaposlenog i čija primena od strane poslodavca je sve više praćena, kroz preventivne i represivne preglede i kontrole); 3) zaposlenom pruži obaveštenje o uslovima rada, organizaciji rada, pravilima iz člana 15. tačka 2. zakona (navedim u prethodnoj tematskoj jedinici o obavezama zaposlenih) i pravima i obavezama koje proizilaze iz propisa o radu i propisa o bezbednosti i zaštiti života i zdravlja na radu (ispunjenje ove obaveze može u nekim slučajevima biti osnov isključenja odgovornosti poslodavca za povredu  zaposlenog na radu ili štetu koju pretrpi sopstvenom krivicom); 4) zaposlenom obezbedi obavljanje poslova utvrđenih ugovorom o radu (i ovu obavezu poslodavca treba shvatiti u kontekstu relativnosti poslodavčeve potrebe za konkretnim radom). U pravilu, nema garancija za trajnost obavljanja poslova u radnom odnosu utvrđenih ugovorom o radu, što je vidljivo i iz prava poslodavca da zaposlenom ponudi izmenu ugovorenih uslova rada); 5) zatraži mišljenje sindikata u slučajevima utvrđenim zakonom, a kod poslodavca kod koga nije obrazovan sindikat od predstavnika koga odrede zaposleni (u praksi je pretežan slučaj da poslodavac ne traži mišljenje sindikata, jer kod njega nije obrazovan ili nije određen predstavnik zaposlenih).
4. Obaveze poslodavca i zaposlenog


Iako  je u delu koji se bavi pravima i obavezama zaposlenog i poslodavca, a koji mi, iz praktičnih razloga, pratimo strukturom našeg udžbenika, zakonodavac konkretizovao ova prava i obaveze, formulisao je i opštu odredbu u članu 17., kojom naglašava dužnost poslodavca i zaposlenog, kao ugovornih strana ugovora o radu i učesnika radnog odnosa, da se pridržavaju prava i obaveza utvrđenih zakonom, opštim aktom i ugovorom o radu. Iako je ovakva odredba metodološki diskutabilna, njenom formulacijom zakonodavac je, pretpostavljamo, želeo da istakne obavezu zaposlenog i poslodavca da radni odnos uređuju u skladu s pozitivnim propisima.
4.1. Obrazovanje, stručno osposobljavanje i usavršavanje

Zakon o radu uređuje, u osnovi, pitanje obrazovanja, stručnog osposobljavanja i usavršavanja. Ovo pitanje je bilo moguće strukturno i metodološki smestiti u različite delove udžbenika, ali smatramo, pošto se radi o pravima i obavezama zaposlenog i poslodavca, da se u kontekstu njih možemo osvrnuti na njegove elemente.

Poslodavac je dužan da zaposlenom omogući obrazovanje, stručno osposobljavanje i usavršavanje kada to zahteva potreba procesa rada i uvođenje novog načina i organizacije rada. Zaposleni je dužan da se u toku rada obrazuje, stručno osposobljava i usavršava za rad.


Troškovi obrazovanja, stručnog osposobljavanja i usavršavanja obezbeđuju se iz sredstava poslodavca i drugih izvora, u skladu sa zakonom i opštim aktom. U slučaju da zaposleni prekine obrazovanje, stručno osposobljavanje ili usavršavanje, dužan je da poslodavcu naknadi troškove, osim ako je to učinio iz opravdanih razloga.
Glava treća
ZABRANA DISKRIMINACIJE


Načelo nediskriminacije u sticanju prava i sloboda je utemeljeno u svim međunarodnim aktima o ljudskim pravima. Zabrana svake diskriminacije postala je princip međunarodnog prava. Diskriminacija se u oblasti rada i sticanja profesija tiče ne samo javne vlasti nego jednako i poslodavaca, radnika i njihovih organizacija.
 Međunarodna organizacija rada od početka svog delovanja nastoji da svim svojim aktivnostima, naročito normativnim, spreči nejednako postupanje prema ljudima u svakom pogledu, a naročito na sprovođenju opšteg principa zabrane diskriminacije na polju radnih odnosa.
 Opšta konferencija Međunarodne organizacije rada je na svom četrdeset drugom zasedanju 1958. godine usvojila dva akta: Konvenciju br.111, koja se odnosi na diskriminaciju u pogledu zapošljavanja i zanimanja (koju je SFRJ ratifikovala, "Službeni list SFRJ", br.3/1961 i koja, zaključno sa 31.12. 1999. godine, ima 141 ratifikaciju) i Preporuku koja se odnosi na diskriminaciju (zapošljavanje i zanimanje), a koja upotpunjuje konvenciju i bliže objašnjava određene pojmove u njoj sadržane (prihvaćena ratifikacijom, "Službeni list SFRJ", br.3/1968). Za zabranu diskrimacije značaj imaju i određene Direktive Evropske unije.

Uređenje zabrane diskriminacije u radnom odnosu je novijeg datuma u našem radnom pravu i datira od 2001. godine kada ga je tadašnji Zakon o radu uredio članom 12. Važeći Zakon o radu je ovom institutu dao daleko veći značaj uređujući ga u okviru osnovnih odredbi zakona i posvetivši mu članove 18. do 23. Značaj instituta diskriminacije, u radnom i širem kontekstu, zahtevao je donošenje posebnog zakona, što je zakonodavac i učinio donevši Zakon o zabrani diskriminacije
 2009. godine. Iako je zabrana diskriminacije, kao pojava svojevrsne nejednakosti učesnika odnosa povodom rada, a naročito radnog odnosa, sadržana posredno u mnogim načelima radnog prava, nastala je potreba da se zabrana diskriminacije ugradi u zakonski tekst koji uređuje radni odnos kao zaseban radnopravni institut. U udžbeniku smo prihvatili metodološko i strukturno rešenje zakonodavca da zabranu diskrimacije razmatramo neposredno posle prava i obaveza zaposlenog i poslodavca, kao subjekata radnog odnosa, a mogli smo to da uradimo i u delu koji se bavi zaštitom zaposlenih, mada zaposleni nisu jedini zaštitni objekt diskriminacije na radu, već i svi subjekti čiji je rad angažovan po pravnim osnovima koji predstavljaju rad van radnog odnosa. Značaj ovog instituta naglašen je potrebom za usklađivanjem našeg radnog prava sa radnopravnim rešenjima međunarodnog radnog prava i normative Međunarodne organizacije rada

Zakon o radu svojim članom 18. izričito zabranjuje neposrednu i posrednu diskriminaciju lica koja traže zaposlenje, kao i zaposlenih, s obzirom na pol, rođenje, jezik, rasu, boju kože, starost, trudnoću, zdravstveno stanje, odnosno invalidnost, nacionalnu pripadnost, veroispovest, bračni status, porodične obaveze, seksualno opredeljenje, političko ili drugo uverenje, socijalno poreklo, imovinsko stanje, članstvo u političkim organizacijama, sindikatima ili neko drugo lično svojstvo.

Neposrednom diskriminacijom zakon smatra svako postupanje uzrokovano nekim od osnova navedenih u prethodnom stavu, kojim se lice koje traži zaposlenje, kao i  zaposleni, stavlja u nepovoljniji položaj u odnosu na druga lica u istoj ili sličnoj situaciji.


Posredna diskriminacija, po zakonu, postoji kada određena, naizgled neutralna odredba, kriterijum ili praksa stavlja ili bi stavila u nepovoljniji položaj u odnosu na druga lica-lice koje traži zaposlenje, kao i zaposlenog, zbog određenog svojstva, statusa, opredeljenja  ili uverenja predviđenih članom 18. Zakona o radu.

Slučajevi diskriminacije taksativno nabrojani članom 18. zabranjeni su u odnosu na: 1) uslove zapošljavanja i izbor kandidata za obavljanje određenog posla; 2) uslove rada i sva prava iz radnog odnosa; 3) obrazovanje, osposobljavanje i usavršavanje; 4) napredovanje na poslu; 5) otkaz ugovora o radu. Odredbe ugovora o radu koje sadrže diskriminaciju po nekom od pomenutih osnova ništave su, sa svim posledicama takve kvalifikacije pravne valjanosti. 

Zakon u članu 21. zabranjuje, izričito i usko formulisanom odredbom, uznemiravanja i seksualno uznemiravanje.


Uznemiravanje kao širok pojam zakonodavac sužava određenjem da se radi o svakom neželjenom ponašanju uzrokovanom nekim od osnova navedenih u članu 18. zakona, koje ima za cilj ili predstavlja povredu dostojanstva lica koje traži zaposlenje, kao i zaposlenog, a koje izaziva strah ili stvara neprijateljsko, ponižavajuće ili uvredljivo okruženje.


U okviru opšteg  pojma uznemiravanja zakonodavac predviđa seksualno uznemiravanje, kao specifičan oblik uznemiravanja, zbog značajnog prisustva ovog oblika uznemiravanja u odnosima nastalim povodom angažovanja rada, naročito u radnom odnosu. Za zakonodavca seksualno uznemiravanje je svako verbalno, neverbalno ili fizičko ponašanje koje ima za cilj ili predstavlja povredu dostojanstva lica koje traži zaposlenje, kao i zaposlenog, u sferi polnog života, a koje izaziva strah ili stvara neprijateljsko, ponižavajuće ili uvredljivo okruženje.


Neki od pojmova koji se odnose na moguće slučajeve uznemiravanja diskutabilni su u svom određenju i formulaciji (npr."stvaranje uvredljivog okruženja"), no objektivno je teško definisati pojmove koji će obuhvatiti sve moguće oblike uznemiravanja. 
Radnopravna praksa će tek pokazati koliko su zaposleni stvarno izloženi mogućim oblicima uznemiravanja i da li srazmerno uznemiravanju koriste raspoloživa pravna sredstva za zaštitu svojih prava iz radnog odnosa i ličnog integriteta u tom kontekstu. Sadašnji rezultati su, može se osnovano tvrditi, nezadovoljavajući i  neodgovarajući namerama i težnji zakonodavca.

Kako su društveni odnosi uopšte, a u okviru njih i radni odnosi, izuzetno raznovrsni i intenzivni treba voditi računa da se diskriminacijom ne smatraju slučajevi gde su neke karakteristike iz člana 18. zakona stvaran uslov obavljanja određenog posla i da je svrha koja se želi postići različitošću uslova opravdana. Diskrimacijom se ne smatra ni posebna zaštita i status u radnom odnosu određenih kategorija zaposlenih: osoba sa invaliditetom, žena za vreme porodiljskog odsustva i odsustva sa rada radi nege deteta, posebne nege deteta, kao ni roditelja, staratelja i hranitelja, kada su im određena posebna prava.

Lice u radnom odnosu ili u traženju zaposlenja koje je diskriminisano po bilo kom od navedenih osnova i načina može pokrenuti postupak za naknadu materijalne i nematerijalne štete pred nadležnim sudom, u skladu sa zakonom. Ako je u toku postupka tužilac učinio verovatnim da je izvršena diskriminacija u smislu odredbi zakona, teret dokazivanja da nije bilo ponašanja koje predstavlja diskriminaciju je na tuženom.

Konvencija i preporuka Međunarodne organizacije rada, koje regulišu diskriminaciju u pogledu zapošljavanja i zanimanja, utvrđuju obavezu za svaku državu članicu da formuliše nacionalnu politiku koja bi bila usmerena na sprečavanje diskriminacije u ovoj oblasti. Politika nediskrimacije treba da se primenjuje na osnovu zakonskih odredaba, kolektivnih ugovora ili na bilo koji drugi način koji je u skladu sa nacionalnim uslovima i običajima. Radi se o obavezi koju i naša država treba ozbiljno shvatiti, ne samo u u sferi pravne regulative, što je lakši deo posla, već u stvaranju uslova za njenu primenu u praksi.
O d e l j a k  IV

ZASNIVANJE RADNOG ODNOSA


Zasnivanje radnog odnosa je rezultat potrebe poslodavca za angažovanjem određenog rada i potrebe izvršioca tog rada da radi u nekom institucionalnom obliku, najčešće u radnom odnosu. Zasnivanjem radnog odnosa angažuje se najveća količina društveno raspoloživog rada i zato ono ima izuzetan društveno-ekonomski i pravni značaj i predstavlja stvarni izraz i realizaciju ustavom proklamovanog prava na rad. Ovaj bitan akt uspostavljanja odnosa između subjekata rada uređen je međunarodnim aktima (konvencijama i preporukama), zakonima, kolektivnim ugovorima, opštim aktima i ugovorom o radu.

Samo zasnivanje radnog odnosa predstavljalo je u našem pravu, više ili manje, složen pravni postupak sa nizom pravnih i faktičkih radnji koje čine funkcionalnu celinu, čijom realizacijom nastaje radni odnos. Složenost ovog postupka razlikovala se u pojedinim fazama radnog prava koje je karakterisalo postojanje različitih pravnih osnova zasnivanja radnog odnosa. Zasnivanje radnog odnosa je skup sukcesivnih radnji, od konstatovanja potrebe za konkretnim radom od strane poslodavca do zaključenja ugovora o radu i stupanja na rad zaposlenog. Postupak zasnivanja radnog odnosa pravno je koncipiran tako da država ima određeni uvid u način zapošljavanja i poštovanje pozitivnih propisa kojima je ovo pitanje uređeno.
Glava prva
RAZVOJ PRAVNIH OSNOVA ZASNIVANJA RADNOG ODNOSA
U NAŠEM RADNOM PRAVU


Radni odnos se po važećem Zakonu o radu zasniva ugovorom o radu (član 30.) između radnika, kao vlasnika i izvršioca rada, (zakonodavac, kako je istaknuto, neopravdano govori o "zaposlenom" kao ugovornoj strani, pošto se status zaposlenog stiče tek zasnivanjem radnog odnosa) i poslodavca i stupanjem radnika na rad u predviđenom roku. Dakle, ugovor o radu je jedini pravni osnov u opštem režimu radnog odnosa kojim je moguće zasnovati radni odnos. U uporednom radnom pravu ovaj pravni osnov zasnivanja radnog odnosa datira duže vreme, dok je ugovor o radu, povratkom u naše radno pravo, relativno, novi pravni osnov zasnivanja radnog odnosa.

Ugovor o radu je, do donošenja Zakona o radnim odnosima 1957. godine
, bio pravni osnov zasnivanja radnog odnosa, da bi uvođenjem samoupravljanja preovladao stav da ugovor o radu, kao građanski i obligacionopravni institut, koji je podrazumevao odnos između poslodavca i radnika kao dve suprotstavljene strane, više ne odgovara novoj prirodi radnog odnosa određenoj činjenicom da su sredstva za proizvodnju, kao društvena svojina, data radnicima na upravljanje. Od tada se radni odnos zasniva sporazumom koji je, po tadašnjem određenju, saglasnost volja da radnik stupa na rad u radnu organizaciju, prethodno prihvativši uslove rada, dužnosti i prava iz radnog odnosa, koji su utvrđeni zakonom ili opštim aktima radne organizacije. Ugovor o radu je, kao termin, zadržan u označavanju pravnog akta kojim se zasniva radni odnos između radnika i lica koja samostalno obavljaju delatnost ličnim radom sredstvima u svojini građana i koja koriste i dopunski rad drugih lica.

Osnovnim zakonom o radnim odnosima iz 1965. godine
 umesto sporazuma o zasnivanju radnog odnosa uveden je novi način zasnivanja radnog odnosa tj. stupanja na rad u radnu organizaciju. Donosi se odluka o izboru radnika na osnovu konkursa ili oglasa i na osnovu te odluke radnik stupanjem na rad zasniva radni odnos.

Članom 173. stav 1. Zakona o udruženom radu
 je predviđeno da radnik, koji je izabran za određene poslove odlukom organa upravljanja ili njegove komisije, na osnovu konkursa ili oglasa, daje pismenu izjavu da je upoznat sa opštim aktima u radnom kolektivu i da ih prihvata, nakon čega stupa na rad i time, praktično, zasniva radni odnos
.

Po Zakonu o radnim odnosima iz 1991. godine
 radnik zasniva radni odnos danom stupanja na rad na osnovu odluke o izboru, kada odluka postane konačna, ako njome nije drugačije određeno. Tadašnji savezni Zakon o osnovnim pravima iz radnog odnosa
 predviđa da radnik zasniva radni odnos danom stupanja na rad na osnovu odluke o izboru, odnosno ugovora o zapošljavanju.

Termin i institut "ugovor o radu", kao pravni osnov zasnivanja radnog odnosa, vraća se u naše radno zakonodavstvo Zakonom o izmenama i dopunama Zakona o radnim odnosima 1995. godine
, pri čemu je ministar za rad, boračka i socijalna pitanja doneo Pravilnik o bližim elementima ugovora o radu, gde je ovaj institut detaljno uređen u obrascu broj 1, koji je sastavni deo pravilnika. Prethodni  Zakon o radu (u ovom udžbeniku se misli na Zakon o radu iz 2001. godine, dok se pod izrazom "prethodna zakonska rešenja" misli na prvobitna rešenja Zakona o radu iz 2005. godine, koja su izmenjena izmenam i dopunama zakona 2014. godine) i važeći Zakon o radu (izmenjeni i dopunjeni Zakon o radu iz 2005. godine) dalje afirmišu ugovor o radu kao pravni osnov zasnivanja radnog odnosa.
Glava druga
UGOVOR O RADU


Ugovor o radu (contrat de travail, Arbeitsvertrag)  je jedan od instituta radnog prava koji ima više definicija u pravnoj teoriji, koje se nisu bitnije menjale od momenta njihovog teorijskog postavljenja, u vreme razvijenijih produkcionih odnosa kapitalizma, jer za tim nije bilo potrebe pošto njegovi suštinski elementi (učesnici i predmet) predstavljaju konstantnu kategoriju, dok se sadržina menja zavisno od karakteristika pozitivnog radnog prava pojedine zemlje. 

 Jedna od opštijih definicija određuje ugovor o radu kao pravni akt kojim nastaje odnos između radnika i poslodavca u procesu rada. Ovaj akt moguće je definisati i kao "pravni akt koji je kreacija volje dveju ugovornih stranaka koji one zaključuju sa ciljem da njegovom primenom provedu određena pravna dejstva u ekonomskoj i socijalnoj sferi svog i društvenog života."
 Zanimljiva je i jedna od uporednopravnih definicija ugovora o radu u kojoj se kaže da je "ugovor o radu pravna veza između poslodavca i posloprimca na osnovu koje oni prihvataju da izvršavaju recipročne prestacije."


Ugovor o radu je pravni osnov zasnivanja radnog odnosa. On je pravni akt koji zaključuju, kao ugovorne strane dvostranog pravnog posla, izvršilac rada-radnik, s jedne strane i poslodavac-korisnik rada, s druge strane.Ugovor o radu je uređen članovima 30. do 33. Zakona o radu, što ovom aktu daje karakter formalnog akta čija se zakonska određenja moraju poštovati prilikom njegovog zaključenja. Ugovor o radu, iako radnopravni institut, ima i karakteristike građanskopravnog ugovora i posla, jer se zaključuje dobrovoljno i saglasnošću volja radnika i poslodavca, ima određen predmet, kauzu (cilj) ugovaranja i određenu formu.
1. Zaključivanje ugovora o radu

Zaključivanje ugovora je prva od relevantnih radnji zasnivanja radnog odnosa, dok je stupanje na rad druga radnja, kojom praktično nastaje radni odnos sa pravima i obavezama ugovornih strana. Po Zakonu o radu ugovor o radu zaključuju zaposleni i poslodavac. Pošto smo mišljenja, kako je rečeno, da zaposleni taj status ili svojstvo stiče tek zasnivanjem radnog odnosa pravilnije je reći  da je ugovorna strana u ugovoru o radu radnik ili davalac rada, no u daljem tekstu pratimo interpretaciju zakona o ovom i drugim pojmovima, bez obzira na osnovanost mogućih primedbi na zakonska rešenja.


Ugovor o radu se smatra zaključenim kada ga potpišu zaposleni i poslodavac. Ugovor o radu zaključuje se u najmanje tri primerka od kojih se jedan obavezno predaje zaposlenom, a dva zadržava poslodavac. Ugovor o radu u ime i za račun poslodavca zaključuje nadležni organ kod poslodavca, odnosno lice utvrđeno zakonom ili opštim aktom poslodavca ili lice koje oni ovlaste.

Ugovor o radu može da se zaključi na neodređeno ili određeno vreme. Ugovor o radu u kome nije utvrđeno vreme na koje se zaključuje smatra se ugovorom o radu na neodređeno vreme.


Ugovor o radu zaključuje se pre stupanja zaposlenog na rad u pisanom obliku, a ako poslodavac sa zaposlenim ne zaključi ugovor o radu na ovaj način smatra se da je zaposleni zasnovao radni odnos na neodređeno vreme danom stupanja na rad. 
2. Sadržina ugovora o radu


Sadržinu ugovora o radu u našem radnom pravu propisivali su i propisuju zakoni.  Zakon o radu iz 2001. godine
 taksativno nabraja elemente ugovora o radu, koji se, uglavnom ne razlikuju o elemenata iz poslednjeg Zakona o radnim odnosima iz 1996. godine. Formulacija sadržine ugovora o radu u ovom zakonu završava odredbom "da se zakonom mogu ugovoriti i druga prava i obaveze, a da se na prava i obaveze koji nisu utvrđeni ugovorom o radu primenjuju odgovarajuće odredbe zakona i opšteg akta".

Važeći Zakon o radu, sadržinu ugovora o radu uređuje članom 33. stav 1., koji u trinaest tačaka predviđa elemente sadržine, sa određenom razlikom u formulaciji pojmova u odnosu na prethodna rešenja ili varijantu zakona pre izmena i dopuna. Ugovor o radu treba da sadrži sledeće elemente ili podatke: 1) naziv i sedište poslodavca; 2) lično ime zaposlenog, mesto prebivališta, odnosno boravišta zaposlenog; 3) vrstu i stepen stručne spreme, odnosno obrazovanja zaposlenog, koji su uslov za obavljanje poslova za koje se zaključuje ugovor o radu; 4) naziv i opis poslova koje zaposleni treba da obavlja; 5) mesto rada; 6) vrstu radnog odnosa (na neodređeno ili određeno vreme); 7) trajanje ugovora o radu na određeno vreme i osnov za zasnivanje radnog odnosa na određeno vreme; 8) dan početka rada; 9) radno vreme (puno, nepuno ili skraćeno); 10) novčani iznos osnovne zarade na dan zaključenja ugovora o radu; 11) elemente za utvrđivanje osnovne zarade, radnog učinka, naknade zarade, uvećane zarade i druga primanja zaposlenog; 12) rokove za isplatu zarade i drugih primanja na koje zaposleni ima pravo; 13) trajanje dnevnog i nedeljnog radnog vremena.

Pojedini autori ističu da su neki elementi ili podaci opšteg karaktera, unapred dati, dok su drugi oni o kojima se pregovara, što je samo delimično tačno. Deo pitanja o kojima pregovaraju ugovorne strane, zaposleni i poslodavac (način zasnivanja radnog odnosa, dan početka rada, radno vreme, zarade i dr.) su, u stvari, pitanja koja utvrđuje poslodavac i ovaj ugovor o radu je, u praksi, uglavnom ugovor po pristupu, iako je deklarisana dobrovoljnost, saglasnost volja i ostale pretpostavke ravnopravnosti ugovornih strana i recipročnosti davanja u pravnom odnosu. U praksi, slučajevi stvarnog pregovaranja zaposlenog i poslodavca o pitanjima ugovora o radu vezani su za angažovanje zaposlenih posebnih ili retkih struka, kada oni mogu da uslovljavaju poslodavca u određenim pitanjima pregovaranja, jer mu je njihov rad neophodan.

U stavu 2. člana 33. zakonodavac predviđa mogućnost da ugovor o radu ne mora da sadrži elemente iz stava 1. tačke 11-13 zakona, ako su oni utvrđeni zakonom, kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu ili drugim aktima poslodavca u skladu sa zakonom, u kom slučaju u ugovoru mora da se naznači akt kojim su ta prava utvrđena u momentu zaključenja ugovora o radu.

Na prava i obaveze koja nisu utvrđena ugovorom o radu primenjuju se odgovarajuće odredbe zakona i opšteg akta.


Što se tiče sadržine ugovora o radu u uporednom pravu ona, u pravilu, obuhvata najvažnija osnovna prava iz radnog odnosa, specifična za pojedinu zemlju i njen radnopravni sistem. Centralno mesto, i ovde, zauzima uređenje zarada i naknada za rad, doprinosa za socijalno osiguranje i ostalih pitanja određenih prirodom radnog odnosa. Uopšteno se može reći da je sloboda ugovaranja, u smislu sadržine ugovora o radu, u uporednom pravu, ograničena zakonskim određivanjem minimuma obavezne sadržine, pa do rešenja gde zakon taksativno nabraja koja pitanja radnog odnosa se moraju urediti ugovorom u radu. Tako u radnom zakonodavstvu Švajcarske "sloboda strana ugovornica u pogledu sadržine ugovora je sužena imperativnim odredbama zakona, kolektivnog ugovora i pravilnika preduzeća u meri u kojoj su ovi akti regulisali uslove rada."
, odnosno "ugovorom o radu se regulišu recipročna prava i obaveze, koja čine sadržinu radnog odnosa. Esencijalne obaveze radnika su obaveza da radi i dužnost vernosti. Dužnost poslušnosti (pokoravanja) već je sadržana u navedenim obavezama".

3. Stupanje na rad


Upoznavajući se sa ugovorom o radu, kao pravnim osnovom zasnivanja radnog odnosa, naveli smo zakonsku odredbu da se ugovor o radu zaključuje pre stupanja zaposlenog na rad. Ovako formulisana odredba ukazuje na činjenicu da su zaključenje ugovora o radu i stupanje zaposlenog na rad dve konstitutivne faze zasnivanja radnog odnosa koji je osnov ostvarenja prava i obaveza iz radnog odnosa. Izričita je odredba člana 34. stav 1. Zakona o radu po kojoj zaposleni ostvaruje prava i obaveze iz radnog odnosa danom stupanja na rad (ovakvu formulaciju su imali raniji i prethodni Zakon o radu, dok je poslednji Zakon o radnim odnosima predviđao da zaposleni počinje da ostvaruje prava i obaveze iz radnog odnosa "od početka rada"). Dakle, kako smo istakli, sam akt potpisivanja ugovora o radu između zaposlenog i poslodavca nije dovoljan za stvarno zasnivanje radnog odnosa, jer ukoliko neopravdano izostane stupanje na rad zaposlenog na dan koji je određen ugovorom o radu smatra se da zaposleni nije zasnovao radni odnos. Ukoliko zaposleni nije stupio na rad dana utvrđenog ugovorom o radu iz opravdanih razloga moguće je dogovorno utvrđivanje novog datuma početka rada ili drugo rešenje koje zaposleni i  poslodavac dogovore.

Zasnivanje radnog odnosa određeno je jednom pravnom radnjom-zaključivanje ugovora o radu i  jednom faktičkom radnjom-stupanje na rad. Bez stupanja zaposlenog na rad posle zaključenja ugovora o radu nije moguće ostvarivati prava i obaveze iz radnog odnosa, odnosno ostvariti pravnovaljani radni odnos. Međutim, ukoliko poslodavac ne zaključi sa zaposlenim ugovor o radu, a ovaj stupi na rad smatra se da je zaposleni zasnovao radni odnos na neodređeno vreme. Mogućnost zasnivanja radnog odnosa samo faktičkim stupanjem na rad u izostanku ugovora o radu krivicom poslodavca rešenje je kojim se štiti zaposleni od samovolje poslodavca.

Poslodavac je dužan da ugovor o radu, odnosno drugi ugovor u skladu sa zakonom, ili njihovu kopiju drži u sedištu ili drugoj poslovnoj prostoriji poslodavca ili na drugom mestu, u zavisnosti od toga gde zaposleni ili radno angažovano lice radi. 
4. Uslovi za zasnivanje radnog odnosa


Zasnivanje radnog odnosa pretpostavlja ispunjavanje određenih, predviđenih, uslova za obavljanje konkretnog rada, opštih i posebnih.Utvrđivanje ovih uslova značajno je sa stanovišta ostvarenja univerzalnog načela prava na rad, odnosno zakonsko određivanje ovih uslova srazmerno je slobodi subjekata da urede svoj odnos povodom rada. Što zakon predviđa manje obaveznih uslova za zasnivanje radnog odnosa to će širi krug građana biti u mogućnosti da ostvaruje ustavom zagarantovano pravo na rad. Naše radno zakonodavstvo utvrđuje minimum uslova za zasnivanje radnog odnosa. Uslovi angažovanja rada, a naročito zasnivanja radnog odnosa, trebaju biti definisani i ostvareni, jer minimalni uslovi za zasnivanje radnog odnosa "predstavljaju, s jedne strane neophodnu društvenu zaštitu građana još kod zasnivanja radnog odnosa od prekomernog fizičkog angažovanja i napora, a s druge strane, usklađuje se sa zahtevima i potrebama pravilnog i efikasnog rada i funkcionisanja organizacije koja deluje u opštedruštvenom interesu."

4.1. Opšti uslovi za zasnivanje radnog odnosa


Opšti uslovi za zasnivanje radnog odnosa su uslovi koje mora da ispunjava svaki kandidat za zasnivanje radnog odnosa bez obzira gde stupa na rad i koje poslove treba da obavlja. Ove uslove zakonodavac predviđa imperativnim normama i neispunjavanje tih uslova čini radni odnos nezakonitim. Osnovni opšti uslov u svim radnim pravima  su minimalme godine života koje mora da ima lice koje zasniva radni odnos.
 U našem pravu donja granica godina života, kao uslov za zasnivanje radnog odnosa, već duže je određena je na 15 godina. Zakon o radu u svom članu 24. predviđa da radni odnos može da se zasnuje sa licem koje ima najmanje 15 godina života i ispunjava druge uslove za rad na određenim poslovima, utvrđene zakonom, odnosno pravilnikom o organizaciji i sistematizaciji poslova (dalje: i pravilnik). U ovom članu sadržana je obaveznost ispunjavanja opšteg uslova godina života i posebnih uslova koje, za konkretne poslove, predviđa poslodavac.

Lica sa napunjenih 15 godina života stiču radnopravnu sposobnost, a i poslovnu sposobnost da samostalno raspolažu zaradom i drugim primanjima iz radnog odnosa. Da bi bili u mogućnosti da štite svoja prava iz radnog odnosa i da o njima odlučuju ova lica imaju i procesnu sposobnost. Međutim, procesna i poslovna sposobnost ovih lica je ograničena, jer se ograničava samo na prava i obaveza iz radnog odnosa.


Pošto ova lica, osim prava raspolaganja svojom zaradom, imaju i obavezu doprinosa svom izdržavanju, vaspitanju i obrazovanju zakon predviđa da radni odnos sa licem mlađim od 18 godina života može da se zasnuje uz pismenu saglasnost roditelja, usvojioca ili staraoca, ako takav rad ne ugrožava njegovo zdravlje, moral i obrazovanje, odnosno ako takav rad nije zabranjen zakonom. Ovo lice može da zasnuje radni odnos samo na osnovu nalaza nadležnog zdravstvenog organa kojim se utvrđuje da je sposobno za obavljanje poslova za koje zasniva radni odnos i da takvi poslovi nisu štetni za njegovo zdravlje. Ukoliko se ovo lice nalazi na evidenciji nezaposlenih republičke organizacije nadležne za zapošljavanje troškove lekarskog pregleda snosi ta organizacija.


Na međunarodnom planu usvojeno je više konvencija o minimumu godina života za obavljanje određenih poslova, dok je Konvencijom br.138 od 1973. godine ("Službeni list SFRJ", br.14/1982) određen minimalni uzrast za zasnivanje radnog odnosa.


Dosadašnji zakoni koji su uređivali radni odnos u našem pravu izričito su predviđali opštu zdravstvenu sposobnost, kao drugi opšti uslov zasnivanja radnog odnosa, dok prethodni i važeći Zakon o radu ne pominju opštu zdravstvenu sposobnost. Pretpostavljamo da je zakonodavac podrazumeva kao obaveznu i ostavlja da se njeno postojanje utvrdi u svakom konkretnom slučaju zasnivanja radnog odnosa ili da je smatra prepoznatljivom iz konteksta odredaba i duha zakona. Mislimo da je zakon trebao izričito da predvidi opštu zdravstvenu sposobnosti kao opšti uslov zasnivanja radnog odnosa kako bi se izbeglo bilo kakvo proizvoljno ponašanje u praksi zasnivanja radnog odnosa. Lice koje zasniva radni odnos mora biti fizički i mentalno sposobno da obavlja poslove za koje je angažovano.
4.2. Posebni uslovi za zasnivanje radnog odnosa


Pored opštih uslova zasnivanja radnog odnosa, koje određuje zakon,  lice koje zasniva radni odnos mora ispuniti i posebne uslove zasnivanja radnog odnosa koje određuje poslodavac svojim aktom. Za razliku od opštih uslova, čije apstraktno pojmovno određenje ukazuje da se radi o uslovima koji su jednaki za sva lica koja zasnivaju radni odnos, posebni uslovi se utvrđuju konkretno za pojedini posao i njegove izvršioce, i prilagođeni su prirodi zadataka i postupanja na radnom mestu.


Zakon o radu određuje da se drugi uslovi za rad (osim opštih) utvrđuju zakonom, odnosno pravilnikom o organizaciji i sistematizaciji poslova. Ovi "drugi uslovi za rad" su posebni uslovi koje određuje priroda rada za čije izvršenje se zasniva radni odnos. Ti posebni uslovi za zasnivanje radnog odnosa se mogu predvideti zakonom, kada obavljanje određenih poslova zahteva ispunjenje posebnih uslova za njihovo izvršenje, a objektivna je potreba da ih uredi zakonodavac, ali ih češće predviđa poslodavac, jer su oni odraz njegove potrebe za konkretnim radom i konkretnom sposobnošću zaposlenog koji će obavljati taj rad. 


Pravilnikom  o organizaciji i sistematizaciji poslova utvrđuju se organizacioni delovi kod poslodavca, naziv i opis poslova, vrsta i stepen zahtevane stručne spreme, odnosno obrazovanja i drugi posebni uslovi za rad na tim poslovima, a može da se utvrdi i broj izvršilaca. Za rad na određenim poslovima, izuzetno, mogu da se utvrde najviše dva uzastopna stepena stručne spreme, odnosno obrazovanja, u skladu sa zakonom. Pravilnik donosi nadležni organ kod poslodavca, odnosno lice utvrđeno zakonom ili opštim aktom poslodavca. Obaveza donošenja pravilnika ne odnosi se na poslodavca koji ima 10 i manje zaposlenih.

Posebni uslovi se definišu prema prirodi konkretnog posla, složenosti radnih operacija, značaju posla za poslodavca, što zahteva odgovarajuću stručnost, znanje i veštine njihovog izvršioca, po oceni poslodavca. Uobičajeni posebni uslovi za zasnivanje radnog odnosa su: vrsta i stepen stručne spreme; radno iskustvo; znanja i sposobnosti; znanje stranog jezika; posebna zdravstvena sposobnost; položen stručni ispit; položen vozački ispit; poznavanje rada na računaru ili pojedinih programa, itd. 

Vrsta i stepen stručne spreme. Od složenosti posla zavisi, najčešće, vrsta (struka) i stepen stručne spreme koji su predviđeni kao uslov za njihovo vršenje. U pravilu se predviđa jedan stepen stručne spreme, no za specifične poslove ili retke struke moguće je predvideti alternativno dva stepena stručne spreme, kako bi se lakše angažovao izvršilac posla. Vrsta stručne spreme podrazumeva konkretno zanimanje, dok stručna sprema predstavlja stepene obrazovanja i osposobljenosti. Društvenim dogovorom još 80-tih godina prošlog veka utvrđeno je osam stepena stručne spreme za osam kategorija zanimanja i ta klasifikacija se primenjuje i danas.


Radno iskustvo. Radno iskustvo predstavlja iskustvo stečeno radom na konkretnim poslovima određeno vreme, istim ili sličnim onima koji se traže kao poseban uslov na konkretnom radnom mestu. Radno iskustvo treba razlikovati od radnog staža, koji je ranije bio bitan poseban uslov za zasnivanje radnog odnosa, a u praksi je, zbog samovolje poslodavca u određivanju njegove dužine, izazivao značajne teškoće. Radni staž je ukupno vreme provedeno u radu uopšte, na bilo kojim poslovima ("radni vek"), za  koji se plaća doprinos, dok je radno iskustvo, kako smo rekli, iskustvo koje se stiče na određenim poslovima i obezbeđuje određenu specijalnost u obavljanju tih poslova. Poslodavac radno iskustvo predviđa kao poseban uslov rada kada proceni da je to neophodno za vršenje određenih poslova.

Znanja i sposobnosti. Poseban uslov obavljanja poslova, naročito složenih, predstavlja potrebno znanje i sposobnost. Ističe se da se radi o jednom uslovu, no svakako treba ih pojmovno razlikovati. Znanje, u kontekstu posebnog uslova rada, je poznavanje određene oblasti rada, njenih zakonitosti, pravila, operativnih i organizacionih pretpostavki, dok je sposobnost mogućnost praktične primene tog znanja. Znanje i sposobnost su najbitniji poseban uslov rada za poslodavca, jer predstavljaju materijalizaciju formalnih zvanja i zanimanja. Zbog presudnosti ovog posebnog uslova za obavljanje konkretnog posla uobičajena je prethodna provera znanja koju sprovodi poslodavac u cilju selekcije i izbora najboljih izvršilaca rada. Prethodna provera znanja vrši se kod privatnih poslodavaca, ali i u državnim institucijama i ustanovama. Organizacija prethodne provere znanja i sposobnosti često nije pripremljena na način kojim je moguće da se utvrdi stvarno znanje i sposobnost i nije uvek garancija izbora najsposobnijih izvršilaca. Rešenje kod prijema zaposlenih na složene poslove je da se kombinuju metodi utvrđivanja znanja i sposobnosti kandidata.

Znanje stranog jezika. Znanje stranog jezika se sve češće pojavljuje kao poseban uslov zasnivanja radnog odnosa, jer je ono potrebno za rad na mnogim radnim mestima kod poslodavaca koji se bave delatnošću koja pretpostavlja rad sa stranim zemljama i subjektima u međunarodnoj zajednici (spoljna trgovina, saobraćaj, turizam i sl.). U većini slučajeva predviđanje znanja stranog jezika, kao posebnog uslova zasnivanja radnog odnosa, je u funkciji konkretnog posla čiji se izvršilac prima u radni odnos, no praksa je puna primera da poslodavci znanje stranog jezika navode kao poseban uslov, a da, pri tome, poslovi nisu ni u kakvoj funkcionalnoj vezi sa korišćenjem stranog jezika. Radi se o zloupotrebi ovog instituta na način da ga poslodavac predvidi kao poseban uslov da bi smanjio broj mogućih kandidata za zasnivanje radnog odnosa i time pogodovao kandidatima koje želi angažovati ili onima koji imaju slabije uslove za prijem u radni odnos ili na rad. Ispunjavanje ovog posebnog uslova dokazuje se odgovarajućom pismenom ispravom (uverenja, diploma i sl.) ili prethodnom proverom znanja u nekom od postojećih načina provere.

Posebna zdravstvena sposobnost. Uz opštu zdravstvenu sposobnost, koju moraju kao uslov zasnivanja radnog odnosa ispunjavati svi zaposleni, moguće je da poslodavac kao poseban uslov zasnivanja radnog odnosa predvidi i posebnu zdravstvenu sposobnost kada su u pitanju poslovi koji se obavljaju pod naročito teškim uslovima: pod dejstvom štetnih zračenja, pod zemljom ili vodom, na velikim visinama, pri visokoj ili niskoj temparaturi i u drugim uslovima u kojima se zaposleni izlaže većim naporima i opasnostima. Rad u otežanim uslovima zahteva periodične zdravstvene kontrole i utvrđivanje radne sposobnosti zaposlenih. Ovde se, najčešće, radi o radnom odnosu za obavljanje poslova sa povećanim rizikom. Posebna zdravstvena sposobnost se dokazuje odgovarajućim lekarskim uverenjem.

Položen stručni ispit. Kao poseban uslov za zasnivanje radnog odnosa moguće je da aktom poslodavca bude predviđen i položen stručni ispit. Ovaj poseban uslov se, najčešće, predviđa za rad u organima državne uprave, za razne kategorije službenika. Položenost stručnog ispita se najčešće zahteva pri zasnivanju radnog odnosa, a u nekim slučajevima radni odnos se zasniva pod raskidnim uslovom, odnosno zaposlenom koji nema položen stručni ispit daje se određeni rok da položi ovaj ispit ili mu, u protivnom, prestaje radni odnos.

Postoje i drugi posebni uslovi za zasnivanje radnog odnosa koje poslodavci predviđaju pri zapošljavanju na određenim poslovima kao što su: dvojezičnost; posebne godine života; pol; objavljeni naučni ili stručni radovi; naučna ili stručna zvanja i razna lična svojstva zaposlenih.
Glava treća
POSEBNE VRSTE ILI FORME  RADNOG ODNOSA


Zakon o radu je predvideo, osim radnog odnosa na neodređeno vreme, i druge vrste ili forme radnog odnosa čiji je pravni osnov zasnivanja ugovor o radu, a čija je sadržina prilagođena prirodi konkretnog radnog odnosa. Radni odnos na neodređeno vreme zbog svoje, relativne, stalnosti i kontinuiranosti je najzastupljeniji i najpoželjniji oblik rada za zaposlene, a za poslodavca zavisno od potreba konkretnog radnog mesta. No, radni odnos na neodređeno vreme ne znači i garanciju doživotnog zaposlenja, odnosno provođenja celog radnog veka kod jednog poslodavca. Intenzivna društvena, ekonomska i socijalna zbivanja savremenog sveta, promet roba i usluga, dinamična tržišna kretanja, nužno nameću potrebu i za drugim oblicima rada koji sve više relativizuju značaj radnog odnosa na naodređeno vreme i vrše fleksibilizaciju radnog odnosa. Međutim, radni odnos na neodređeno vreme još dugo će biti preovlađujući oblik rada.


U koncipiranju  posebnih vrsta radnog odnosa već je prethodni zakonodavac neke ranije oblike rada van radnog odnosa "preveo" u radni odnos (radni odnos za obavljanje poslova van prostorija poslodavca, radni odnos sa kućnim pomoćnim osobljem), a radni odnos na neodređeno vreme sa posebnim karakteristikama u posebne vrste radnog odnosa (radni odnos za obavljanje poslova sa povećanim rizikom, radni odnos sa nepunim radnim vremenom), što je prihvatio i aktuelni zakonodavac. Sa stanovišta teorije i prakse takvim rešenjima je moguće naći određene zamerke, ali u udžbeniku ćemo se baviti zakonskim rešenjima na dati način.

1. Probni  rad


Po sistematici zakona probni rad je uređen u kontekstu vrsta radnog odnosa, a zbog njegove specifičnosti određene raskidnim uslovom radnog statusa zaposlenog, koja mu opredeljuje budući karakter privremenosti ili trajnosti radnog angažovanja, osnovano je smatrati ga posebnom vrstom radnog odnosa. 


Ugovorom o radu zaposleni i poslodavac mogu da ugovore probni rad kao specifičan oblik radnog odnosa.
 Ugovorom o radu može da se ugovori probni rad za obavljanje jednog ili više povezanih, odnosno srodnih poslova utvrđenih ugovorom o radu. Cilj probnog rada je da se u periodu rada, za koji zakon kaže da može da traje najduže šest meseci, utvrde sposobnosti, znanja i veštine zaposlenog na određenim poslovima. Probni rad je, kako je rečeno, radni odnos sa raskidnim uslovom. Ukoliko u određenom vremenu zaposleni ostvari zadovoljavajuće rezultate rada (što trebaju da ocene kompetentna i stručna lica kod poslodavca) ostaje u radnom odnosu, čiji se tok nastavlja bez ikakvih naknadnih akata, a ukoliko ne ispolji odgovarajuće radne i stručne sposobnosti aktivira se raskidni uslov i radni odnos prestaje istekom roka određenog ugovorom o radu.

Pre isteka vremena za koji je ugovoren probni rad, poslodavac ili zaposleni može da otkaže ugovor o radu sa otkaznim rokom koji ne može biti kraći od pet radnih dana. Poslodavac je dužan da obrazloži otkaz ugovora o radu.

Probni rad se ranije mogao ugovarati na način kako to predviđa važeći zakon-zasnivanjem radnog odnosa pod raskidnim uslovom zaključivanjem ugovora o radu ili posebnim ugovorom o probnom radu, koji je prethodio ugovoru o radu. Ukoliko je, u drugom slučaju, zaposleni ostvario zadovoljavajuće rezultate u obavljanju poslova zaključivan je novi ugovor o radu i zasnivan radni odnos, s tim što je vreme probnog rada obuhvaćeno novim ugovorom, a u suprotnom ugovor o probnom radu je prestajao i radni odnos nije zasnivan.

Probni rad nije moguće ugovoriti sa pripravnikom, jer su ove dve vrste rada slične, pripravnički staž je određeni oblik probnog rada.

2. Radni odnos na određeno vreme


Institut radnog odnosa na određeno vreme poznat je već duže u našem radnom pravu. Njegov značaj je nesumnjiv, jer je uvek bilo potreba za angažovanjem rada koje su bile vremenski ograničene, pa nisu mogle biti obuhvaćene radnim odnosom na neodređeno vreme ili nekim oblikom rada van radnog odnosa. Pored nesumnjive koristi od ovog oblika radnog odnosa on je bio, i još uvek je, jedan od najviše zloupotrebljavanih osnova angažovanja rada od strane poslodavca, jer je korišćen izvan zakonskih određenja, naročito u okolnostima kada je potreba za angažovanjem rada po svom karakteru trajna ili trajnija. Da bi izbegli zapošljavanje na neodređeno vreme poslodavci su, bez pravnog osnova, produžavali rad na određeno vreme i koristili ga i kada priroda posla nije odgovarala poslovima za koje je zakonodavac predvideo radni odnos na određeno vreme. Zbog tih okolnosti zakonodavac je često menjao uslove i rokove ovog radnog odnosa.

Prema članu 37. Zakona o radu ugovor o radu može da se zaključi na određeno vreme, za zasnivanje radnog odnosa čije je trajanje unapred određeno objektivnim razlozima koji su opravdani rokom ili izvršenjem određenog posla ili nastupanjem određenog događaja, za vreme trajanja tih potreba. Poslodavac može zaključiti jedan ili više ugovora o radu zbog navedenih razloga na osnovu kojih se radni odnos sa istim zaposlenim zasniva za period koji sa prekidima ili bez prekida ne može biti duži od 24 meseca. Prekid kraći od 30 dana ne smatra se prekidom perioda u navedenom slučaju.

Izuzetno od predviđenog u prethodnom stavu ugovor o radu na određeno vreme može da se zaključi: 1) ako je to potrebno zbog zamene privremeno odsutnog  zaposlenog, do njegovog povratka; 2) za rad na projektu čije je vreme unapred određeno, najduže do završetka projekta; 3) sa stranim državljaninom, na osnovu dozvole za rad u skladu sa zakonom, najduže do isteka roka na koji je izdata dozvola; 4) za rad na poslovima kod novoosnovanog poslodavca čiji upis u registar kod nadležnog organa u  momentu zaključenja ugovora o radu nije stariji od jedne godine, na vreme čije ukupno trajanje nije duže od 36 meseci; 5) sa nezaposlenim kome do ispunjenja jednog od uslova 

za ostvarivanje prava na starosnu penziju nedostaje do pet godina, najduže do ispunjenja uslova, u skladu sa propisima o penzijskom i invalidskom osiguranju.


Poslodavac može sa istim zaposlenim da zaključi novi ugovor o radu na određeno vreme po isteku roka iz  tačaka 1-3 po istom, odnosno drugom pravnom osnovu, u skladu sa odredbom člana 37. zakona. 


Ako je ugovor o radu na određeno vreme zaključen suprotno odredbama zakona ili ako zaposleni ostane da radi kod poslodavca najmanje pet radnih dana po isteku vremena za koje je ugovor zaključen, smatra se da je radni odnos zasnovan na neodređeno vreme. Mogućnost preobražaja radnog odnosa na određeno vreme u radni odnos na neodređeno vreme po osnovu zakona (ex lege), ukoliko zaposleni nastavi da radi po proteku vremena na koje je zasnovan radni odnos na određeno vreme, zakonodavac je predviđao i predviđa da bi se smanjile zloupotrebe u korišćenju ove vrste radnog odnosa. Ovaj preobražaj radnog odnosa dešava se najčešće prećutnom saglasnošću poslodavca koji je potrebu za radom zaposlenog ocenio kao trajniju ili njegovim propustom nastalim nepraćenjem vremena na koji je radni odnos zasnovan. 


Prava i obaveze zaposlenog u radnom odnosu na određeno vreme identični su pravima i obavezama zaposlenog na neodređeno vreme.

3. Radni odnos za obavljanje poslova

sa povećanim rizikom


Ova vrsta ili forma radnog odnosa je novije zakonsko rešenje, jer je zakonodavac posebne okolnosti radnog odnosa na neodređeno vreme, ispoljene u obavljanju poslova sa povećanim rizikom (što je bilo praćeno odgovarajućim specifičnostima radnog odnosa u smislu posebnosti uslova radnog mesta), formulisao kao posebnu vrstu radnog odnosa.
Ugovor o radu može da se zaključi za poslove sa povećanim rizikom, utvrđenim u skladu sa zakonom samo ako zaposleni ispunjava uslove za rad na tim poslovima.U pitanju, su, kako smo istakli govoreći o posebnim uslovima zasnivanja radnog odnosa, poslovi koji se obavljaju: pod dejstvom štetnih zračenja, pod zemljom ili vodom, na velikim visinama, pri visokoj ili niskoj temparaturi i u drugim uslovima u kojima se zaposleni izlaže većim naporima i opasnostima. Zaposleni može da radi na ovim poslovima samo na osnovu prethodno utvrđene zdravstvene sposobnosti za rad na tim poslovima od strane nadležnog zdravstvenog organa, u skladu sa zakonom.

Obavljanje poslova sa povećanim rizikom zahteva stalnu zdravstvenu kontrolu zaposlenog koja se obavlja periodičnim zdravstvenim pregledima, a na koje zaposleni mora da se redovno odaziva. Zaposleni u radnom odnosu za obavljanje poslova sa povećanim rizikom ima posebna prava u odnosu na druge zaposlene, koja se utvrđuju propisima o penzijskom i invalidskom osiguranju (npr. skraćeno radno vreme), kao i pravo na dodatnu zaštitu na radu.
4. Radni odnos sa nepunim radnim vremenom


Zakon o radu predviđa mogućnost zasnivanja radnog odnosa sa nepunim radnim vremenom, na neodređeno ili određeno vreme. U praksi  nije redak slučaj da poslodavac ima potrebu za angažovanjem određenog rada, ali ne puno radno vreme i da tu okolnost predvidi pravilnikom o organizaciji i sistematizaciji poslova. Ovakav radni odnos zasniva se na isti način kao radni odnos sa punim radnim vremenom.


 Trajanje  nepunog radnog vremena u praksi najčešće traje polovinu punog radnog vremena, a, zavisno od potreba za konkretnim radom, trajanje može biti duže ili kraće od tog radnog vremena.

Zaposleni koji radi sa nepunim radnim vremenom ima pravo na zaradu, druga primanja i druga prava iz radnog odnosa srazmerno vremenu provedenom na radu, osim ako za pojedina prava zakonom, opštim aktom i ugovorom o radu nije drugačije određeno. Poslodavac je dužan da zaposlenom koji radi sa nepunim radnim vremenom obezbedi iste uslove rada kao i zaposlenom sa punim radnim vremenom koji radi na istim ili sličnim poslovima.


Poslodavac je dužan da blagovremeno obavesti zaposlene o dostupnosti poslova sa punim i nepunim radnim vremenom, na način i u rokovima utvrđenim opštim aktom. Poslodavac je dužan da razmotri zahtev zaposlenog sa nepunim radnim vremenom za prelazak na puno radno vreme, kao i zaposlenog sa punim radnim vremenom za prelazak na nepuno radno vreme. 


Kolektivnim ugovorom uređuje se saradnja i informisanje sindikata o poslovima sa nepunim radnim vremenom.


Zaposleni koji radi sa nepunim radnim vremenom kod jednog poslodavca može za ostatak radnog vremena da zasnuje radni odnos kod drugog poslodavca i da na taj način ostvari puno radno vreme, što ovom obliku radnog odnosa daje dodatni praktični značaj.


Nepuno radno vreme treba razlikovati od skraćenog radnog vremena. Skraćeno radno vreme se primenjuje kod poslova sa povećanim rizikom zbog kojih je ono izjednačeno, po korišćenju prava iz radnog odnosa, sa punim radnim vremenom, dok zaposleni sa nepunim radnim vremenom ostvaruje manje prava od zaposlenih sa punim radnim vremenom, odnosno srazmerno vremenu provedenom na radu.
5. Radni odnos za obavljanje poslova

van prostorija poslodavca

Poslednji Zakon o radnim odnosima iz 1996. godine uređivao je rad van prostorija poslodavca, kao oblik rada van radnog odnosa. Najspecifičniji oblik rada van prostorija poslodavca bio je tzv."rad kod kuće radnika" ili "rad na sic", kao značajna forma fleksibilnog zapošljavanja (radi se o formama zapošljavanja koje se po karakteristikama razlikuju od radnog odnosa, kao preovlađujućeg oblika angažovanja rada u svim radnopravnim sistemima). Zakon o radu iz 2001. godine je ovaj oblik rada uredio kao poseban oblik ili vrstu radnog odnosa, kao radni odnos za obavljanje poslova van prostorija poslodavca, praktično ga izdvojivši iz formi rada van radnog odnosa. Važeći Zakon o radu je u svom prvobitnom i aktuelnom rešenju preuzeo iz prethodnog zakona osnovni koncept ovog oblika rada, uz određene preformulacije odredbi.

Zakon u članu 42. predviđa mogućnost da radni odnos može da se zasnuje za obavljanje poslova van prostorija poslodavca. Radni odnos za obavljanje poslova van prostorija poslodavca obuhvata rad na daljinu i rad kod kuće. "Rad kod kuće" nije predviđen u definiciji ovog oblika rada kao njegov pretežni izraz (što je prethodni Zakon o radu predviđao) već da je i on obuhvaćen pojmom rada van prostorija poslodavca. Ugovor o radu kojim se zasniva radni odnos osim elemenata koje sadrži opšti ugovor o radu sadrži i sledeće elemente: 1) trajanje radnog vremena prema normativima rada; 2) način vršenja nadzora nad radom i kvalitetom obavljanja poslova zaposlenog; 3) sredstva za rad za obavljanje poslova koje je poslodavac dužan da nabavi, instalira i održava; 4) korišćenje i upotrebu sredstava za rad zaposlenog i naknadu troškova za njihovu upotrebu; 5) naknadu drugih troškova rada i način njihovog utvrđivanja; 6) druga prava i obaveze.

Osnovna zarada zaposlenog u ovoj formi radnog odnosa ne može biti utvrđena u manjem iznosu od osnovne zarade zaposlenog koji radi na istim poslovima u prostorijama poslodavca.

Odredbe zakona o rasporedu radnog vremena, prekovremenom radu, preraspodeli radnog vremena, noćnom radu, odmorima i odsustvima primenjuju se i na ugovor o radu o ovoj formi radnog odnosa, ako drugačije nije određeno opštim aktom ili ugovorom o radu.


Količina i rokovi za izvršenje poslova koji se obavljaju po osnovu ovog ugovora o radu ne mogu se odrediti na način kojim se zaposlenom onemogućava da koristi prava na odmor u toku dnevnog rada, dnevni, nedeljni i godišnji odmor, u skladu sa zakonom i opštim aktom.

Pošto poslodavac u svakom obliku organizacije rada mora obezbediti uslove za siguran rad i kod ugovaranja poslova koji će se obavljati van njegovih prostorija može da ugovori poslove koji nisu opasni ni štetni po zdravlje zaposlenog i drugih lica i ne ugrožavaju životnu sredinu.


Radni odnos za obavljanje poslova van prostorija poslodavca nije dovoljno zastupljen u našoj praksi, no zbog njegove racionalnosti, obostrane pogodnosti za zaposlenog i za poslodavca i drugih prednosti, treba stvarati uslove i navike za njegovo značajnije korišćenje. 
6. Radni odnos sa kućnim pomoćnim osobljem


Radni odnos sa kućnim pomoćnim osobljem je stari pravni institut, naročito zastupljen u nemačkoj pravnoj doktrini i radnopravnom zakonodavstvu u prvom delu  XX veka. U našu radnopravnu normativu uveo ga je Zakon o radu iz 2001. godine. Uvođenje ovog instituta ima praktičan značaj, jer dugogodišnje iskustvo pokazuje prisustvo rada kućnog pomoćnog osoblja (na različitim poslovima, najčešće tzv. kućne pomoćnice, dadilje, radnici u seoskim gazdinstvima i sl.), koji je bio potpuno izvan kontrole društva, predstavljajući reprezentativni primer "rada na crno". Kućno pomoćno osoblje je bilo obespravljeno i njegov egzistencijalni minimum i materijalni status su zavisili, isključivo, od volje poslodavca i njegovog trenutnog interesa za takav rad.

Aktuelni zakonodavac predviđa mogućnost da radni odnos može da se zasnuje za obavljanje poslova kućnog pomoćnog osoblja. Ugovorom o radu kojim se zasniva ovaj radni odnos može da se ugovori isplata dela zarade u naturi, što predstavlja izuzetak od odredbe iz člana 110. stav 2. Zakona o radu da se "zarada isplaćuje samo u novcu, ako zakonom nije drugačije određeno". Isplatom dela zarade u naturi smatra se obezbeđivanje stanovanja i ishrane, odnosno obezbeđivanje ili stanovanja ili ishrane. Vrednost dela davanja u naturi mora se izraziti u novcu. Najmanji procenat zarade koji se obavezno obračunava i isplaćuje u novcu utvrđuje se ugovorom o radu i ne može biti niži od 50% od zarade zaposlenog.

Ako je zarada ugovorena delom u novcu, a delom u naturi, za vreme odsustvovanja sa rada uz naknadu zarade (plaćeno odsustvo) poslodavac je dužan da zaposlenom naknadu zarade isplaćuje u novcu.


Ugovor o radu za zasnivanje radnog odnosa sa kućnim pomoćnim osobljem ne može da se zaključi sa supružnikom, usvojiocem ili usvojenikom, krvnim srodnikom u pravoj liniji bez obzira na stepen srodstva i u pobočnoj liniji do drugog stepena srodstva i sa tazbinskim srodnikom do drugog stepena srodstva.

Radni odnos sa kućnim pomoćnim osobljem je zanimljiv institut i oblik angažovanja rada i smatramo ga perspektivnim načinom aktiviranja dela nezaposlenih, naročito u poljoprivredi, gde se oseća nedostatak radne snage. Poljoprivrednici i članovi njihove porodice često nisu u mogućnosti da održe mogući i željeni nivo proizvodnje i prerade poljoprivrednih proizvoda i imaju trajniju potrebu za dodatnom radnom snagom u različitim godišnjim dobima, koju teško obezbeđuju zbog nepostojanja odgovarajućih pravnih osnova angažovanja izvršilaca na ovim poslovima, što potencijalne izvršioce čini nemotivisanim i nezainteresovanim za posao. Institucionalizovanje njihovog rada u oblik radnog odnosa sa kućnim pomoćnim osobljem  prihvatljiv je način zapošljavanja u ovoj privrednoj delatnosti i za ovaj tip radne snage. Postoje i druge delatnosti u kojima bi rad kućnog osoblja našao svoje mesto.

Ugovori o radu kojima se zasniva radni odnos za obavljanje poslova van prostorija poslodavca i radni odnos sa kućnim pomoćnim osobljem, morali su, po prethodnom Zakonu o radu i prvobitnom rešenju aktuelnog zakona, da se registruju kod nadležnog organa lokalne samouprave, a način i postupak registracije ovih ugovora propisivao je ministar nadležan za rad. Važeći zakon ne predviđa ovu obavezu i nije jasno da li će ona biti uređena podzakonskim aktima.
7. Pripravnici


U delu Zakona o radu koji se bavi radnim odnosom uređen je i radni odnos pripravnika, kao specifičan oblik radnog odnosa. Pripravnik je lice koje prvi put zasniva radni odnos radi osposobljavanja za samostalni rad u struci, ali i lice koje je radilo kraće od vremena utvrđenog za pripravnički staž u stepenu stručne spreme koja je uslov za rad na tim poslovima i koje nastavlja obavljanje pripravničkog staža kod drugog poslodavca kod kojeg zasniva radni odnos.

Poslodavac može da zasnuje radni odnos sa licem koje prvi put zasniva radni odnos, u svojstvu pripravnika, za zanimanje za koje je to lice steklo određenu vrstu i stepen stručne spreme, ako je to kao uslov za rad na određenim poslovima utvrđeno zakonom ili pravilnikom.


Pripravnički staž traje najduže godinu dana, ako zakonom nije drugačije određeno.


Za vreme pripravničkog staža pripravnik ima pravo na zaradu i sva druga prava iz radnog odnosa, u skladu sa zakonom, opštim aktom i ugovorom o radu.

Pripravnik može da zasnuje radni odnos na neodređeno i na određeno vreme, što ni ovaj zakonodavac ne uređuje kao u ranijim zakonskim tekstovima. Ranije su detaljno bila uređena i druga pitanja pripravničkog staža (kao što je značaj stručne spreme za pripravnički status, način osposobljavanja pripravnika, organizacija, način i vreme polaganja pripravničkog ispita, obavezan sastav komisije za polaganje pripravničkog ispita i dr.) što u aktuelnom zakonu nije slučaj. Iz teksta zakona je moguće i tumačenje da polaganje pripravničkog ispita nije obavezno, osim ako to ne predviđaju drugi akti.
8. Ugovor o pravima i obavezama direktora

Ugovor o pravima i obavezama direktora je vrsta ugovora o radu sa specifičnostima koju određuje posao koji direktor, kao zakonski zastupnik poslodavca, obavlja. Direktor privrednog subjekta ili drugog pravnog lica ne mora biti u radnom odnosu, već poslove može obavljati u drugom statusnom obliku angažovanog rada, a njegova prava i obaveze u bilo kom obliku rada su, načelno, uređeni članom 48. Zakona o radu.


Direktor, odnosno drugi zakonski zastupnik poslodavca može da zasnuje radni odnos na neodređeno ili određeno vreme. Radni odnos se zasniva ugovorom o radu.


Radni odnos na određeno vreme može da traje do isteka roka na koji je izabran direktor, odnosno do njegovog razrešenja.


Međusobna prava, obaveze i odgovornosti direktora koji nije zasnovao radni odnos i poslodavca uređuje se ugovorom. Lice koje obavlja poslove direktora bez zasnivanja radnog odnosa ima pravo na naknadu za rad i druga prava, obaveze i odgovornosti u skladu sa ugovorom. Ugovor kojim direktor i poslodavac uređuju međusobne odnose koji nisu radni odnos je prilagođeni obligacionopravni ugovor koji ne sadrži obavezne elemente opšteg ugovora o radu kojim se zasniva radni odnos.


Ugovor o angažovanju direktora, bilo da se radi o radnom odnosu, bilo da se radi o drugom obliku odnosa povodom rada, zaključuje u ime poslodavca nadležni organ utvrđen zakonom  ili opštim aktom poslodavca. 
Glava četvrta
POSTUPAK I OSTALA PITANJA ZASNIVANJA

RADNOG ODNOSA

Raniji zakoni o radnim odnosima su detaljno utvrđivali postupak prijema radnika u radni odnos, od konstatovanja potrebe za radom radnika od strane poslodavca do sticanja statusa zaposlenog, zaključivanjem ugovora o radu i stupanjem na rad. Sam postupak zasnivanja radnog odnosa i angažovanja rada uopšte sada je značajno pojednostavljen, uz potpunu samostalnost poslodavca da vodi ovaj postupak i izvrši izbor između prijavljenih kandidata, uz obavezno evidentiranje kod službe zapošljavanja (Nacionalna služba zapošljavanja) potrebe za konkretnim radom i zaposlenog koji je izabran za izvršioca konkretnog posla.


Kandidat za prijem na rad je dužan da, prilikom zasnivanja radnog odnosa, poslodavcu dostavi isprave i druge dokaze o ispunjenosti uslova za rad na poslovima za koje zasniva radni odnos, utvrđenih pravilnikom o organizaciji i sistematizaciji poslova.

Poslodavac ne može od kandidata da zahteva podatke o porodičnom, odnosno bračnom statusu i planiranju porodice, odnosno dostavljanje isprava i drugih dokaza koji nisu od neposrednog značaja za obavljanje poslova za koje se zasniva radni odnos.

Poslodavac ne može da uslovljava zasnivanje radnog odnosa testom trudnoće, osim ako se radi o poslovima kod kojih postoji znatan rizik za zdravlje žene i deteta utvrđen od strane nadležnog zdravstvenog organa. Isto tako, poslodavac ne može da uslovljava zasnivanje radnog odnosa prethodnim davanjem izjave o otkazu ugovora o radu od strane kandidata.

Poslodavac je dužan da pre zaključivanja ugovora o radu kandidata obavesti o poslu, uslovima rada, pravima i obavezama iz radnog odnosa i o obavezi da poštuje organizaciju rada i poslovanja kod poslodavca, kao i uslove i pravila poslodavca u vezi ispunjavanja ugovornih i drugih obaveza iz radnog odnosa.


Osoba sa invaliditetom zasniva radni odnos pod uslovima i na način utvrđen Zakonom o radu, ako posebnim zakonom nije drugačije određeno.


Strani državljanin ili lice bez državljanstva može da zasnuje radni odnos pod uslovima utvrđenim Zakonom o radu i Zakonom o zapošljavanju stranaca
. Ovaj posebni zakon čekan je više decenija, jer se do 2014. godine primenjivao, kao zakon Republike Srbije, Zakon o uslovima za zasnivanje radnog odnosa sa stranim državljanima donet 1978. godine u Socijalističkoj Federativnoj Republici Jugoslaviji. U ovom udžbeniku ne možemo se baviti detaljno rešenjima posebnog zakona o zapošljavanju stranaca, ali treba istaći osnovne uslove i okolnosti tog zapošljavanja. Zakon posebno uređuje uslove za zapošljavanje državljana EU u Srbiji (koji će se primenjivati  od dana stupanja Republike Srbije u članstvo Evropske unije), a posebno za zapošljavanje ostalih stranaca.

Član 4. Zakona o zapošljavanju stranaca predviđa da stranac koji se zapošljava u Republici Srbiji, po tom zakonu, ima jednaka prava i obaveze u pogledu rada, zapošljavanja i samozapošljavanja, kao i državljani Republike Srbije, ako su ispunjeni uslovi u skladu sa zakonom. Stranac se smatra nezaposlenim u skladu sa propisima o zapošljavanju i osiguranju za slučaj nezaposlenosti i ostvaruje jednaka prava kao domaći državljani ako su ispunjeni uslovi u skladu sa zakonom.

Zapošljavanje stranca ostvaruje se pod uslovom da on poseduje odobrenje za privremeni boravak u Srbiji, bez obzira na vremensko trajanje boravka ili stalno nastanjenje u skladu sa zakonom i dozvolu za rad u skladu sa Zakonom o zapošljavanju stranaca, ako tim zakonom nije drugačije utvrđeno (član 9. Zakona o zapošljavanju stranaca). Radna dozvola se može izdati kao lična radna dozvola i radna dozvola, zavisno od različitosti slučajeva i statusa zapošljavanja.


Zakon o zapošljavanju stranaca predviđa na koje strance se ne odnose uslovi za zapošljavanje stranaca predviđeni njegovim odredbama (član 2.).

Iako je za ocenu primene nekog zakona potrebno određeno vreme postupanja po njegovim odredbama i saznanja o tome, koje mi u ovom trenutku nemamo, možemo reći da rešenja važećeg Zakona o zapošljavanju stranaca svakako predstavljaju napredak u uređenju ove oblasti rada u odnosu na vreme višedecenijske primene istih odredbi na promenjene okolnosti.
Glava peta

FAKTIČKI RADNI ODNOS


Nakon upoznavanja sa raznim vrstama i formama radnog odnosa, njihovim karakteristikama, pravima i obavezama koje ima zaposleni, potrebno je da se upoznamo i sa faktičkim radnim odnosom kao specifičnim pojavnim oblikom radnog odnosa. I za ovaj oblik radnog odnosa postoji više definicija, no u suštini „faktički radni odnos kao radnopravni institut, podrazumeva odnos rada i zaposlenja u kojem se nalazi radnik čiji je pravni osnov zasnivanja i trajanja nezakonit ili uopšte ne postoji, odnosno prestao je da postoji, ali odnos u kojem radnik stvarno i na redovan način izvršava određeni mu posao (ili službu) i sve to bez uzurpacije, odnosno samovoljnog uzimanja i vršenja posla“
.

Iz karakteristika faktičkog radnog odnosa je vidljivo da se ovaj radni odnos od redovnog radnog odnosa razlikuje u pravnom osnovu zasnivanja i trajanja tog odnosa. U redovnom radnom odnosu pravni osnov zasnivanja je ugovor o radu ili drugi pravni akt, zavisno od vrste ili prirode radnog odnosa (rešenje o zaposlenju ili nameštenju, odluka o imenovanju ili postavljenju). Kod faktičkog radnog odnosa takvi pravni osnovi zasnivanja radnog odnosa su nezakoniti ili uopšte ne postoje, odnosno prestali su da postoje.

Za ovaj oblik radnog odnosa značajno je da radnik stvarno radi, da obavlja poslove savesno, u skladu sa pravilima organizacije rada kod poslodavca ("radnik se nalazi u posedu prava i značajno je da ne postoji samovolja /uzurpacija/ od strane radnika")
, da za takav rad postoji saglasnost poslodavca (izričita ili prećutna). U praksi, za nastanak faktičkog radnog odnosa kriv je, uglavnom, poslodavac i nakon utvrđenja njegovog postojanja on snosi štetne posledice takvog stanja, a radnik se štiti u meri koju omogućuje takav radni status.

 Neki od slučajeva faktičkog radnog odnosa su: ako zaposleni počne sa radom, a da nije sa poslodavcem zaključio ugovor o radu; ako zaposleni koji je zasnovao radni odnos na određeno vreme nastavi da radi po proteku roka do koga je zasnovao radni odnos, ali do proteka roka od 5 radnih dana kada mu se radni odnos na određeno vreme, po sili zakona, preobražava u radni odnos na neodređeno vreme i zakon mu je pravni osnov zasnivanja; ako je odluka o prijemu zaposlenog na rad doneta od nenadležnog organa poslodavca; ako se zasnuje radni odnos sa licem mlađim od 15 godina; ako se zasnuje radni odnos sa  maloletnikom koji je navršio 15 godina starosti, ali ne postoji potrebna saglasnost za zasnivanje radnog odnosa, itd. 


 Obeležja  faktičkog radnog odnosa, bez obzira na pravne nedostatke, omogućuju zaposlenom korišćenje određenih prava iz tog odnosa: pravo na određenu naknadu i druge troškove (prevoz, ishranu, dnevnice), kao i druga prava u konkretnom odnosu povodom rada. „Faktički radni odnos postoji od trenutka otpočinjanja rada bez valjanog pravnog osnova i traje dok se ne ugasi ili preobrazi u klasični radnopravni odnos“


Pozitivno pravo u Srbiji ne uređuje izričito pojam faktičkog radnog odnosa, ali ga poznaju pravna teorija i praksa, koji pomažu da se njegove posledice reševaju u duhu važećih radnopravnih normi: on se poništava ili prerasta u redovan radni odnos ili neki drugi ugovorni odnos povodom rada. Kod faktičkog radnog odnosa osnov za sticanje i korišćenje prava i obaveza je sam rad, faktičko delovanje, a ne pravni osnov zasnivanja radnog odnosa."Radni odnos bez ugovora nekako i može, a ugovor o radu bez radnog odnosa nikako ne može."

Glava šesta
RADNO  VREME

1. Pojam radnog vremena


Radno vreme je vremenski period u kome je zaposleni dužan, odnosno raspoloživ, da obavlja poslove prema nalozima poslodavca, na mestu gde se poslovi obavljaju, u skladu sa zakonom. "Zakoni mnogih država, kao i konvencije i preporuke Međunarodne organizacije rada, definišu radno vreme kao period u kome se zaposleni nalazi na raspolaganju poslodavcu."
 Svakako da je pojam radnog vremena moguće različito definisati, ali suština ovog pojma je da se radi o vremenu u kome zaposleni ima obavezu da angažuje svoj rad kod poslodavca.

Zaposleni i poslodavac mogu se sporazumeti da jedan period radnog vremena u okviru ugovorenog radnog vremena zaposleni poslove obavlja od kuće.


Radnim vremenom ne smatra se vreme u kome je zaposleni pripravan da se odazove na poziv poslodavca da obavlja poslove ako se ukaže takva potreba, pri čemu se zaposleni ne nalazi na mestu gde se njegovi poslovi obavljaju, u skladu sa zakonom. Vreme pripravnosti i visina naknade za istu uređuje se zakonom, opštim aktom ili ugovorom o radu.Vreme koje zaposleni u toku pripravnosti provede u obavljanju poslova po pozivu poslodavca smatra se radnim vremenom.

Dužina radnog vremena je bila jedan od glavnih predmeta borbe radnika za bolje uslove rada, jer je dugo radno vreme bilo, uz minimalne zarade, osnov eksploatacije radnika od strane poslodavca koji je kulminirao u razvojnim fazama kapitalističkih produkcionih odnosa. Neopravdana dužina radnog vreme onemogućavala je potrebnu regenaraciju fizičkih i umnih sposobnosti radnika. Ta borba je donela rezultate u vidu ograničenog radnog vremena kao fundamentalnog prava radnika koje garantuju najviši pravni akti svake države, a vođena je idejom "tri puta osam", što je značilo osam sati rada, osam sati odmora i osam sati spavanja u jednom danu. Krajem 19. veka  počelo je ostvarenje ove ideje u većim zemljama sveta, a zatim i u ostalim. Opšta konferencija Međunarodne organizacije rada je 1962. godine usvojila Preporuku broj 116, kojom je radno vreme skraćeno na 40 časova nedeljno. Iako neobavezujuće, rešenje formulisano u ovoj preporuci prihvaćeno je od mnogih zemalja koje su ga ugradile u svoja nacionalna zakonodavstva. Isto je uradila i Srbija uređenjem ovog važnog radnopravnog instituta u Zakonu o radu. Opšti je stav je da u optimalnoj organizaciji rada ovako određeno radno vreme može zadovoljiti i objektivne potrebe i interese poslodavca.
2. Vrste radnog vremena

2.1. Puno i nepuno radno vreme


Zakon o radu u članu 51. utvrđuje da puno radno vreme iznosi 40 časova nedeljno, osim ako zakonom nije drugačije određeno. Ova mogućnost drugačijeg određenja zakonom znači da je, izuzetno, moguće da se utvrdi da radno vreme traje i duže od 40 časova (prekovremeni rad), ali i kraće od 40 časova. Tako naredne odredbe predviđaju mogućnost da se opštim aktom (uglavnom pravilnik) utvrdi radno vreme kraće od 40 časova nedeljno, ali ne kraće od 36 časova nedeljno. Zaposleni koji rade 36 časova nedeljno ostvaruje sva prava iz radnog odnosa kao da radi sa punim radnim vremenom.

U delu Zakona o radu koji uređuje zaštitu omladine u radnom odnosu predviđeno je odrebom člana 87. da puno radno vreme zaposlenog mlađeg od 18 godina života ne može da se utvrdi u trajanju dužem od 35 časova nedeljno, niti duže od 8 časova dnevno. Radi se o posebnoj zaštiti koju kao pravo zaposlenog mlađeg od 18 godina predviđa, što je istaknuto u prethodnom tekstu udžbenika, član 12. stav 4. Zakona o radu.
Nepuno radno vreme, u smislu Zakona o radu, jeste radno vreme kraće od punog radnog vremena. Poslodavac može predvideti za obavljanje određenih poslova nepuno radno vreme, što uslovljavaju priroda i organizacija posla. Radni odnos sa nepunim radnim vremenom može biti ostvaren i na radnom mestu za koje je predviđeno puno radno vreme kada uslovi rada zahtevaju da rade dva zaposlena sa polovinom punog radnog vremena (npr. kada poslove obavlja osoba sa invaliditetom ili lice koje sa nepunim radnim vremenom radi kod drugog poslodavca).

Zaposleni koji radi nepuno radno vreme kod jednog poslodavca može da zasnuje radni odnos kod drugog ili drugih poslodavaca i tako ostvari puno radno vreme.


Zaposleni koji radi sa nepunim radnim vremenom ostvaruje sva prava iz radnog odnosa kao i zaposleni sa punim radnim vremenom, ali srazmerno vremenu provedenom na radu. To praktično znači ostvarenje svih prava iz radnog odnosa u smanjenom obimu.


Nepuno radno vreme, kao vrstu radnog vremena, treba razlikovati od dopunskog rada kao rada van radnog odnosa.

2.2. Skraćeno radno vreme


Skraćeno radno vreme je radno vreme kraće od punog radnog vremena koje se smatra, zbog određenih specifičnosti rada, punim radnim vremenom, sa svim pravnim posledicama tog radnog vremena. Zaposlenom koji radi na naročito teškim, napornim i za zdravlje štetnim poslovima, utvrđenim zakonom ili opštim aktom, na kojima i pored primene odgovarajućih mera bezbednosti i zaštite života i zdravlja na radu, sredstava i opreme za ličnu zaštitu na radu, postoji povećano štetno dejstvo na zdravlje zaposlenog-skraćuje se radno vreme srazmerno štetnom dejstvu uslova rada na zdravlje i radnu sposobnost zaposlenog, a najviše 10 časova nedeljno (poslovi sa povećanim rizikom).

Skraćeno radno vreme utvrđuje se na osnovu stručne analize, u skladu sa zakonom. Ovakva formulacija pretpostavlja donošenje posebnog zakona koji će urediti postupak stručne analize na osnovu koje se utvrđuje skraćeno radno vreme.


Skraćeno radno vreme se razlikuje od nepunog radnog vremena po tome što se ono izjednačava sa punim radnim vremenom, zato što se smatra oblikom posebne zaštite zdravlja i radne sposobnosti zaposlenog od štetnih dejstava uslova rada i što zaposleni, koji radi sa skraćenim radnim vremenom, ostvaruje prava i obaveze kao zaposleni sa punim radnim vremenom, u punom obimu, dok zaposleni sa nepunim radnim vremenom prava ostvaruje srazmerno vremenu provedenom na radu, u manjem obimu nego što je slučaj u punom radnom vremenu.
2.3. Prekovremeni rad


Prekovremeni rad predstavlja specifičan oblik rada, jer predstavlja izuzetak da je nedozvoljen rad duži od punog radnog vremena.Odredbe o prekovremenom radu su, zato, restriktivno formulisane i tako se moraju tumačiti i primenjivati.

Zakonodavac u članu 53. Zakona o radu predviđa da je na zahtev poslodavca, zaposleni dužan da radi duže od punog radnog vremena u slučaju više sile, iznenadnog povećanja obima posla i u drugim slučajevima kada je neophodno da se u određenom roku završi posao koji nije planiran.


Prekovremeni rad ne može da traje duže od osam časova nedeljno, a zaposleni ne može da radi duže od 12 časova dnevno uključujući i prekovremeni rad (znači ne duže od četiri časa dnevno prekovremenog rada).

Zaposlenom koji radi na poslovima na kojima je uvedeno skraćeno radno vreme ne može da se odredi prekovremeni rad na tim poslovima, ako zakonom nije drugačije određeno.


Zakon predviđa da se dežurstvo u zdravstvenim ustanovama, kao prekovremeni rad, uređuje posebnim zakonom. Ova odredba uvažava specifičnost posla dežurstva u zdravstvenim ustanovama i upućuje na njegovo uređivanje posebnim zakonom, jer primena opštih odredaba o prekovremenom radu na ovaj oblik prekovremenog rada ne bi bila odgovarajuća.

Praktičan problem navedenog zakonskog uređenja prekovremenog rada ispoljava se u izostanku detaljnjijeg definisanja i kvalifikacije određenih pojmova koji čine razloge za uvođenje prekovremenog rada. Tako, nije jasno što se sve smatra višom silom u kontekstu dužnosti prekovremenog rada, pošto opšti pojam više sile u pravu nije moguće primeniti u određivanju slučajeva više sile u poslovanju pojedinog poslodavca. Sličan problem je i kvalifikacija iznenadnog povećanja obima posla u svakom pojedinom slučaju, a naročito kada su u pitanju drugi slučajevi kada je potrebno da se u određenom roku završi posao koji nije planiran.


Vremensko trajanje prekovremenog rada je zakonski jasno određeno i ograničeno, no uslovi koji su razlog za uvođenje ovog rada relativizuju restriktivnost njegovog korišćenja, jer njihovo postojanje poslodavci mogu da zloupotrebljavaju slobodnim tumačenjem njihovih zakonskih određenja koja su nedorečena. Mogućnost zloupotrebe prekovremenog rada smanjena je kod kategorije zaposlenih lica koja uživaju posebnu zaštitu u radnom odnosu zbog osetljivog zdravlja i radne sposobnosti. Zaštitu od prekovremenog rada, po odredbama zakona kojima se uređuje zaštita omladine i materinstva uživaju: 1) zaposleni kome bi, prema nalazu nadležnog zdravstvenog organa takav rad mogao pogoršati zdravstveno stanje; 2) zaposleni mlađi od 18 godina života; 3) zaposlena žena za vreme poslednjih osam nedelja trudnoće; 4) zaposlena žena za vreme prve 32 nedelje trudnoće, ako bi takav rad, prema nalazu nadležnog zdravstvenog organa, bio štetan za njeno zdravlje i zdravlje deteta; 5) jedan od roditelja sa detetom do tri godine života; 6) drugi od roditelja sa detetom do tri godine života, osim ako se sam pisanim putem izjasni da je saglasan da radi duže od punog radnog vremena i 7) samohrani roditelj koji ima dete do sedam godina života ili dete koje je težak invalid, osim ako se sam pisanim putem izjasni da je saglasan da radi duže od punog radnog vremena.

Zloupotreba prekovremenog rada od strane poslodavca sankcionisana je kao prekršaj za koji se izriče novčana kazna po članu 274. Zakona o radu.

2.4. Raspored radnog vremena


Raspored radnog vremena je važan činilac organizacije rada kod poslodavca koji on utvrđuje u skladu sa osnovnim odredbama zakona, koje mu ostavljaju prostor da rad, u odnosu na raspored radnog vremena, optimalno organizuje. Raspored radnog vremena je bitna okolnost rada i za poslodavca i za zaposlenog i kod njegovog određivanja treba zadovoljiti obostrani interes, ali i zahteve delatnosti koja se obavlja, a koju određuje tržište. Raspored radnog vremena koji optimalno uvažava interese svih učesnika rada važna je pretpostavka njegove uspešnosti i kontinuiteta.

Radna nedelja traje, po pravilu,  pet radnih dana. Raspored radnog vremena u okviru radne nedelje utvrđuje poslodavac. Radni dan, po pravilu, traje osam časova. Međutim, poslodavac može, pod određenim uslovima, da rad organizuje na drugi način. U slučaju da se rad kod poslodavca obavlja u smenama, noću ili kad priroda posla i organizacija rada to zahteva, radnu nedelju i raspored radnog vremena on može da organizuje na drugi način.

Ako priroda posla i organizacija rada dozvoljava, početak i završetak radnog vremena može se utvrditi, odnosno ugovoriti u određenom vremenskom intervalu (klizno radno vreme).


Poslodavac je dužan da obavesti zaposlene o rasporedu i promeni rasporeda radnog vremena najmanje pet dana unapred, osim u slučaju uvođenja prekovremenog rada. Izuzetno poslodavac može da obavesti zaposlene o rasporedu i promeni rasporeda radnog vremena u kraćem roku od pet dana, ali ne kraćem od 48 časova unapred u slučaju potrebe posla usled nastupanja nepredviđenih okolnosti.


Kod poslodavca kod koga je rad organizovan u smenama ili to zahteva organizacija rada, puno ili nepuno radno vreme zaposlenog ne mora biti raspoređeno jednako po radnim nedeljama, već se utvrđuje kao prosečno nedeljno radno vreme na mesečnom nivou. U ovom slučaju, zaposleni može da radi najduže 12 časova dnevno, odnosno 48 časova nedeljno uključujući i prekovremeni rad.


Upoznavanje zaposlenog sa rasporedom radnog vremena i njegovim promenama važna je okolnost za njegovu pripremu za rad i organizaciju njegovih ostalih životnih aktivnosti, što stvara pretpostavke za njegovu optimalnu motivisanost u pristupanju poslu koji obavlja.

Raspored radnog vremena zaposlenih u državnim organima i ustanovama određuju lica ili organi ovlašćeni aktima tih subjekata.
2.5. Preraspodela radnog vremena


Preraspodela radnog vremena je, takođe, element organizacije rada kod poslodavca kojom on racionalizuje radno vreme na način da se postižu optimalni rezultati u pojedinačnom i ukupnom radu i doprinosi se njegovom uspešnom poslovanju.  Međutim, u preraspodeli radnog vremena poslodavac nije sasvim autonoman, već mora uvažavati određene principe koje je utvrdio zakonodavac u cilju da postojanje opravdanih razloga za preraspodelu bude objektivno utvrđeno.

Zakon o radu uređuje preraspodelu radnog vremena članovima 57. do 61., predviđajući da poslodavac može da izvrši preraspodelu radnog vremena kada to zahteva priroda delatnosti, organizacija rada, bolje korišćenje sredstava rada, racionalnije korišćenje radnog vremena i izvršenje određenog posla u utvrđenim rokovima.

Preraspodela radnog vremena vrši se tako da ukupno radno vreme zaposlenog u periodu od šest meseci u toku kalendarske godine u proseku ne bude duže od ugovorenog radnog vremena zaposlenog. Kolektivnim ugovorom može da se utvrdi da se preraspodela radnog vremena ne vezuje za kalendarsku godinu, odnosno da može trajati i duže od šest meseci, a najduže devet meseci.


Zaposlenom koji se saglasio da u preraspodeli radnog vremena radi u proseku duže od vremena utvrđenog u prethodnom odlomku časovi rada duži od prosečnog radnog vremena obračunavaju se i isplaćuju kao prekovremeni rad.


U slučaju preraspodele radnog vremena  radno vreme ne može da traje duže od 60 časova nedeljno.


Preraspodela radnog vremena ne smatra se prekovremenim radom.

Preraspodela radnog vremena ne može se vršiti na poslovima na kojima je uvedeno skraćeno radno vreme, u skladu sa članom zakona koji uređuje skraćeno radno vreme.


Zaposleni kome je radni odnos prestao pre isteka vremena za koje se vrši preraspodela radnog vremena ima pravo da mu se časovi rada duži od ugovorenog radnog vremena ostvareni u preraspodeli radnog vremena preračunaju u njegovo radno vreme i da ga poslodavac odjavi sa obaveznog socijalnog osiguranja po isteku tog vremena ili da mu te časove rada obračuna i isplati kao časove prekovremenog rada.

I kod preraspodele radnog vremena, ukoliko dođe do spora poslodavca i zaposlenih kojima je radno vreme preraspoređeno, treba utvrđivati da li su postojali opravdani razlozi da se izvrši preraspodela radnog vremena i da li se poslodavac pridržavao uslova utvrđenih zakonom.

2.6. Noćni rad i rad u smenama


Noćni rad predstavlja specifičan način rada koji je predmet i domaće i međunarodne regulative, prvenstveno zbog zaštite radnika koji rade noću. Rad koji se obavlja u vremenu od 22,00 časa do 6,00 časova narednog dana smatra se radom noću.

Konvencije i preporuke Međunarodne organizacije rada najviše su se bavile zaštitom dece i omladine u noćnom radu, a Generalna konferencija ove organizacije  donela je 1990. godine u Ženevi Konvenciju broj 171 o noćnom radu, a istovremeno u vezi s njom i Preporuku broj 178 u vezi sa noćnim radom.


Zaposlenom koji radi noću najmanje tri časa svakog radnog dana ili trećinu punog radnog vremena u toku jedne radne nedelje poslodavac je dužan da obezbedi obavljanje poslova u toku dana ako bi, po mišljenju nadležnog zdravstvenog organa, takav rad doveo do pogoršanja njegovog zdravstvenog stanja.

Poslodavac je dužan da pre uvođenja noćnog rada zatraži mišljenje sindikata o merama bezbednosti i zaštite života i zdravlja na radu zaposlenih koji rad obavljaju noću. Kod mnogih poslodavaca nije organizovan sindikat  pa se mišljenje o uvođenju noćnog rada  traži od sindikata koji je blizak delatnosti poslodavca ili teritorijalno njegovom sedištu.

Rad u smenama određuje način organizacije rada kod poslodavca, koji je dužan da vodi računa o očuvanju psihofizičkih sposobnosti zaposlenog da bi mogao da zadovolji zahteve smenskog rada. Rad u smenama je organizacija rada kod poslodavca prema kojoj se zaposleni na istim poslovima smenjuju prema utvrđenom rasporedu, pri čemu izmena smena može da bude kontinuirana ili sa prekidima tokom određenog perioda dana ili nedelja.


Zaposleni koji radi u smenama je zaposleni koji kod poslodavca kod koga je rad organizovan u smenama u toku meseca posao obavlja u različitim smenama najmanje trećinu svog radnog vremena.


Ako je rad organizovan u smenama koje uključuju noćni rad, poslodavac je dužan da obezbedi izmenu smena, tako da zaposleni ne radi neprekidno više od jedne radne nedelje noću. Zaposleni može da radi noću duže od jedne radne nedelje, samo uz njegovu pisanu saglasnost.


U praksi postoje problemi vezano za organizaciju noćnog rada i rada u smenama, jer poslodavac u nekim slučajevima ne uvažava zakonska ograničenja i pravila organizacije ovih vrsta rada. Zaposleni, u želji da sačuvaju posao, ne postavljaju pitanje otežanih uslova rada, što može da dovede do zdravstvenih ili drugih problema kod zaposlenih. Prevazilaženje zloupotreba rada u ovim uslovima od strane poslodavca moguće je, uglavnom, u ukupnom naporu svih sudionika rada i državnih organa da se ostvare zakonske pretpostavke korišćenja noćnog rada i rada u smenama.
Glava sedma
ODMORI I ODSUSTVA


Govoreći o određenim specifičnim vrstama rada istakli smo pojačanu potrebu za organizacijom rada na način koji će sačuvati psihofizičke sposobnosti zaposlenog i radnika uopšte. Da bi se sačuvale psihofizičke sposobnosti radnika i poslodavca uopšte i da bi se obezbedili uslovi za uspešan rad i poslovanje u kontinuitetu neophodni su periodi odmora ovih učesnika odnosa povodom rada. Pravo na odmor je opštepriznato pravo radnika. Regulisano je odredbama Opšte deklaracije o pravima čoveka iz 1948. godine, u kojima se kaže da svako ima pravo na odmor i razonodu. Međunarodni pakt o ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima iz 1966. godine u članovima od 7. do 9. propisuje da države članice tog pakta priznaju pravo svakom licu da se koristi  pravilnim i korisnim uslovima za rad koji naročito obezbeđuju odmor, razonodu, razumno ograničenje radnog vremena i povremena plaćena odsustva, kao i naknadu za praznične dane. Pravo na godišnji odmor uređeno je i konvencijama i preporukama Međunarodne organizacije rada.


Postoji više vrsta odmora, no ciljevi su im isti: psihofizički, zdravstveni, radno-zaštitni, ekonomski i socijalni.


Pravo na odmor nije prenosivo i radnik ga se ne može odreći. Poslodavac ne može da uskrati radniku pravo na odmor, a ukoliko to učini takvo ponašanje je sankcionisano prekršajnom odgovornošću. Zakon o radu je svojim članovima 275. i 276. predvideo novčanu kaznu za poslodavca koji  postupi suprotno odredbama zakona koje uređuju godišnji odmor i koji ne obezbedi vreme za odmor u toku dnevnog rada, dnevni i nedeljni odmor u skladu sa odredbama zakona
1. Odmor u toku dnevnog rada


Zaposleni koji radi najmanje šest časova dnevno ima pravo na odmor u toku dnevnog rada u trajanju od najmanje 30 minuta. Zaposleni koji radi duže od četiri, a kraće od šest časova dnevno ima pravo na odmor u toku rada u trajanju od najmanje 15 minuta. Zaposleni koji radi duže od 10 časova dnevno, ima pravo na odmor u toku rada u trajanju od najmanje 45 minuta.


Formulacija zakonodavca o trajanju odmora "od najmanje" određeni broj minuta praktično predstavlja konačno vreme odmora, jer se, u pravilu, odmor daje u vremenu zakonskog minimuma, a samo izuzetno neko duže vreme, zavisno od procene poslodavca o korisnosti produženja odmora.

Odmor u toku dnevnog rada ne može da se koristi na početku i na kraju radnog vremena, što vreme korišćenja obično određuje na polovini radnog vremena ili blizu polovine, zavisno od prirode rada poslodavca.


Vreme odmora u toku dnevnog rada, bez obzira na njegovu dužinu, uračunava se zaposlenom u radno vreme.

Odmor u toku dnevnog rada organizuje se na način kojim se obezbeđuje da se rad ne prekida ako priroda posla ne dozvoljava prekid rada, kao i ako se radi sa strankama. Odluku o rasporedu korišćenja odmora u toku dnevnog rada donosi poslodavac.
2. Dnevni odmor


Zaposleni ima pravo na odmor u trajanju od najmanje 12 časova neprekidno u okviru 24 časa, ako zakonom nije drugačije određeno.

Zaposleni koji radi u preraspodeli radnog vremena ima pravo na odmor u okviru 24 časa u neprekidnom trajanju od najmanje 11 časova.

3. Nedeljni odmor


Zaposleni ima pravo na nedeljni odmor u trajanju od najmanje 24 časa neprekidno, kojem se dodaje vreme dnevnog odmora, ako zakonom nije drugačije određeno. Nedeljni odmor se, po pravilu, koristi nedeljom. Poslodavac može da odredi drugi dan za korišćenje nedeljnog odmora ako priroda posla i organizacija rada to zahteva.


Izuzetno od rešenja prava iz prethodnog odlomka, zaposleni koji zbog obavljanja posla u različitim smenama ili u preraspodeli radnog vremena ne može da koristi odmor u trajanju tako utvrđenom, ima pravo na nedeljni odmor u trajanju od najmanje 24 časa neprekidno.

Ako je potrebno da zaposleni radi na dan svog nedeljnog odmora, poslodavac je dužan da mu obezbedi odmor u trajanju od najmanje 24 časa neprekidno u toku naredne nedelje.

Pravo na nedeljni odmor je pitanje kojim se bavilo i međunarodno radno zakonodavstvo kroz aktivnost Međunarodne organizacije rada. Pravo na nedeljni odmor garantovano je Konvencijom broj 14 o primeni nedeljnog odmora u industrijskim preduzećima iz 1921. godine i Konvencijom broj 106 o nedeljnom odmoru u trgovini i biroima iz 1957. godine.

4. Godišnji odmor


Godišnji odmor je oblik odmora zaposlenih i smatra se jednim od osnovnih prava iz radnog odnosa. Garantuju ga ustavi zemalja, a uređuje nacionalno i međunarodno radno zakonodavstvo. Zaposleni i poslodavac ne mogu slobodno ugovarati osnovne elemente godišnjeg odmora. Konvencija  broj 52 o plaćenom godišnjem odmoru od 1936. godine i Konvencija broj 123 o plaćenom godišnjem odmoru Međunarodne organizacije rada od 1970. godine predviđaju da se svaki sporazum radnika i poslodavca o odricanju prava na plaćeni godišnji odmor ili o odricanju od ovog odmora ima smatrati ništavim, nevažećim i zabranjenim. Kasnija od ovih konvencija predviđa da godišnji odmor, ni u kom slučaju, ne može biti kraći od tri radne nedelje za godinu dana rada kod poslodavca i da svako lice koje koristi godišnji odmor prima za vreme korišćenja godišnjeg odmora svoju normalnu ili prosečnu platu.

Pravo na godišnji odmor je pravo stečeno radom, lično pravo, neprenosivo, pravo koje se ne može uskratiti niti ga se može odreći.

4.1. Sticanje prava na godišnji odmor


Zaposleni ima pravo na godišnji odmor u skladu sa Zakonom o radu. Zaposleni stiče pravo na korišćenje  godišnjeg odmora u kalendarskoj godini posle mesec dana neprekidnog rada od dana zasnivanja radnog odnosa kod poslodavca. Pod neprekidnim radom smatra se i vreme privremene sprečenosti za rad u smislu propisa o zdravstvenom osiguranju i odsustva sa rada uz naknadu zarade.


Zaposleni ne može da se odrekne prava na godišnji odmor, niti mu se to pravo može uskratiti ili zameniti novčanom naknadom, osim u slučaju prestanka radnog odnosa u skladu sa zakonom.
4.2. Dužina godišnjeg odmora


U svakoj kalendarskoj godini zaposleni ima pravo na godišnji odmor u trajanju utvrđenom opštim aktom i ugovorom o radu, a najmanje 20 radnih dana. Dužina godišnjeg odmora utvrđuje se zaposlenom tako što se ovaj zakonski minimum od 20 radnih dana uvećava po osnovu određenih kriterijuma koje poslodavac utvrđuje opštim aktom (pravilnik) ili ugovorom o radu. Zakon o radu u članu 69. stav 2. predviđa moguće kriterijume kojima se uvećava zakonski minimum godišnjeg odmora, a to su: doprinos na radu; uslovi rada; radno iskustvo; stručna sprema i ostavlja poslodavcu mogućnost da predvidi i druge kriterijume, u skladu sa delatnošću poslodavca.

Doprinos na radu je kriterijum koji najčešće zavisi od visine zarade zaposlenog i ukupnih primanja koja ostvaruje na svom radnom mestu. Merljivost doprinosa zaposlenog uspešnosti poslovanja poslodavca zasniva se na oceni poslodavca i visina doprinosa je srazmerna broju dana kojima se uvećava godišnji odmor.


Kriterijum uslova rada je bitan za određivanje trajanja godišnjeg odmora i on je često dat egzaktno i ne zavisi od procene poslodavca. Zaposleni koji obavlja poslove na kojima su uslovi rada teški i opasni ima pravo, po tom osnovu, na više dana godišnjeg odmora u odnosu na zaposlene koji poslove obavljaju pod uobičajenim uslovima.


Radno iskustvo kao vreme provedeno na određenim poslovima može biti vrednovano određenim brojem dana kod određivanja dužine godišnjeg odmora, mada je taj kriterijum, ako se sam upotrebljava, relativizovan potrebom utvrđivanja posebnog doprinosa na radu konkretnim radnim iskustvom, no i o načinu primene tog kriterijuma odlučuje poslodavac

Stručna sprema kao kriterijum za određivanje dužine godišnjeg odmora praktično se primenjuje na način da zaposleni koji obavljaju poslove više stručne spreme imaju po tom osnovu više dana godišnjeg odmora u odnosu na zaposlene sa nižom stručnom spremom. Ne radi se o formalnom razlikovanju stručnih sprema, već o pretpostavljenom većem doprinosu na radu uspešnosti poslovanja poslodavca.


Ostali kriterijumi za uvećanje zakonskog minimuma godišnjeg odmora su različiti, ali uobičajeno se predviđaju: godine starosti zaposlenog, bračno i porodično stanje (broj članova porodičnog domaćinstva), zdravstveno stanje i sl.


U praksi poslednjih decenija kriterijumi za uvećanje zakonskog minimuma godišnjeg odmora su u opštim aktima radnih kolektiviteta, relativno, jasno formulisani i primenjivani kod određivanja ukupne dužine godišnjeg odmora zaposlenog.


Pri utvrđivanju dužine godišnjeg odmora radna nedelja se računa kao pet radnih dana. Praznici koji su neradni dani u skladu sa zakonom, odsustvo sa rada uz naknadu zarade i privremena sprečenost za rad u skladu sa propisima o zdravstvenom osiguranju ne uračunavaju se u dane godišnjeg odmora.


Ako je zaposleni za vreme korišćenja godišnjeg odmora privremeno sprečen za rad u smislu propisa o zdravstvenom osiguranju-ima pravo da po isteku te sprečenosti za rad nastavi korišćenje godišnjeg odmora.
4.3. Srazmerni deo godišnjeg odmora

Zaposleni ima pravo na dvanaestinu godišnjeg odmora (srazmeran deo) za svaki mesec dana rada u kalendarskoj godini u kojoj je zasnovao radni odnos ili u kojoj mu prestaje radni odnos.

4.4. Korišćenje godišnjeg odmora u delovima

Godišnji odmor koristi se jednokratno ili u dva ili više delova, u skladu sa zakonom.


Ako zaposleni koristi godišnji odmor u delovima, prvi deo koristi u trajanju od najmanje dve radne nedelje neprekidno u toku kalendarske godine, a ostatak najkasnije do 30. juna naredne godine. Zaposleni ima pravo da godišnji odmor koristi u dva dela, osim ako se sa poslodavcem sporazume da godišnji odmor koristi u više delova.


Zaposleni koji nije u celini ili delimično iskoristio godišnji odmor u kalendarskoj godini zbog odsutnosti sa rada radi korišćenja porodiljskog odsustva, odsustva sa rada radi nege deteta i posebne nege deteta - ima pravo da taj odmor iskoristi do 30. juna naredne godine.

4.5. Raspored korišćenja godišnjeg odmora

Zakonodavac u članu 75. utvrđuje da, u zavisnosti od potrebe posla, poslodavac odlučuje o vremenu korišćenja godišnjeg odmora, uz prethodnu konsultaciju zaposlenog. Raspored korišćenja godišnjeg odmora je jedno od pitanja o kome se poslodavac, u praksi, stvarno konsultuje sa zaposlenim, uvažavajući, delimično, zahteve i potrebe zaposlenog u tom smislu. U pravilu, zaposleni znatno pre početka korišćenja godišnjeg odmora upoznaju poslodavca sa svojim predlozima termina za korišćenje godišnjeg odmora i raspored godišnjeg odmora se, uglavnom, zna unapred, uz moguće izmene koje su često i objektivno uslovljene.

Rešenje o korišćenju godišnjeg odmora zaposlenom se dostavlja najkasnije 15 dana pre datuma određenog za početak korišćenja godišnjeg odmora. Izuzetno, ako se godišnji odmor koristi na zahtev zaposlenog, rešenje o korišćenju godišnjeg odmora poslodavac može dostaviti i neposredno pre korišćenja godišnjeg odmora.


Poslodavac može da izmeni vreme određeno za korišćenje godišnjeg odmora ako to zahtevaju potrebe posla, najkasnije pet radnih dana pre dana određenog za korišćenje godišnjeg odmora. Kvalifikacija pojma "potrebe posla" u konkretnom slučaju ostavlja mogućnost njegove zloupotrebe od strane poslodavca neosnovanom izmenom vremena određenog za korišćenje godišnjeg odmora kao vid šikaniranja zaposlenog, ali ako dođe do spora vezano za ovo pitanje utvrđuje se stvarno postojanje potreba posla koje su zahtevale izmenu vremena određenog za korišćenje godišnjeg odmora.

U slučaju korišćenja kolektivnog godišnjeg odmora kod poslodavca ili u organizacionom delu poslodavca, poslodavac može da donese rešenje o godišnjem odmoru u kome navodi zaposlene i organizacione delove u kojima rade i da isto istakne na oglasnoj tabli, najmanje 15 dana pre dana određenog za korišćenje godišnjeg odmora, čime se smatra da je rešenje uručeno zaposlenima.


Rešenje o korišćenju godišnjeg odmora poslodavac može dostaviti zaposlenom u elektronskoj formi, a na zahtev zaposlenog poslodavac je dužan da to rešenje dostavi i u pisanoj formi.

4.6. Naknada štete zbog nekorišćenja godišnjeg odmora

Zakon o radu u članu 76. uređuje pitanje naknade štete zbog nekorišćenja godišnjeg odmora. U slučaju prestanka radnog odnosa, poslodavac je dužan da zaposlenom koji nije iskoristio godišnji odmor u celini ili delimično, isplati novčanu naknadu umesto korišćenja godišnjeg odmora, u visini prosečne zarade u prethodnih 12 meseci, srazmerno broju dana neiskorišćenog godišnjeg odmora. Ova naknada ima karakter naknade štete.


Zakon izričito krivicu poslodavca za nekorišćenje godišnjeg odmora utvrđuje kao pravni osnov nastanka obaveze za naknadu štete zaposlenom, dok zaposleni nema pravo na naknadu štete ukoliko godišnji odmor nije koristio sopstvenom krivicom ili iz objektivnih razloga. Nekorišćenje godišnjeg odmora je, tako, moguće zbog dužeg bolovanja, zbog mirovanja radnog odnosa po nekom od mogućih osnova, zbog plaćenog odsustva sa rada i slično, kada zaposleni nema pravo na naknadu štete.
5. Pravo na odsustvo sa rada

Pravo zaposlenog na odsustvo sa rada predstavlja vid prekida rada radnika kao i odmor i zato pojedini autori ističu da se ova dva prava uređuju zajedno i u uporednom i u međunarodnom pravu.
 Za oba ova prava zajedničko je da zaposleni izostaje sa rada, s tim da se relativno poistovećivanje odnosi na plaćeno odsustvo, jer je plaćenost odsustva ili odmora zajednički imenitelj oba instituta, a bitno razlikovanje se ogleda u činjenici da je odmor kao prekid rada uzrokovan psihofizičkim umorom zaposlenog, a odsustvo ličnim potrebama i interesima zaposlenog.

Odmor je pravo radnika zasnovano na samoj činjenici rada i njegovo korišćenje nije ničim uslovljeno, dok je odsustvo pravo radnika koje je uslovljeno nastupanjem određenog događaja ili okolnosti-plaćeno odsustvo (sklapanje braka, porođaj supruge, teža bolest člana uže porodice, smrt člana uže porodice i drugi slučajevi utvrđeni opštim aktom i ugovorom o radu), odnosno postojanjem određene potrebe zaposlenog- neplaćeno odsustvo (školovanje, stručno usavršavanje, negovanje bolesnog člana porodice, itd.).


Odsustvovanje sa rada je potreba radnika i zaposlenog koju zakonodavac uvažava uređenjem njegovih pojavnih oblika, dok poslodavac treba imati razumevanje za subjektivne i objektivne okolnosti koje zahtevaju odsustvo sa rada zaposlenog, što, svakako, doprinosi uspešnosti njegovog rada i ukupnom odnosu prema obavezama u radnom odnosu, a izostanak razumevanja u slučaju potrebe negativno bi se odrazio na odnos zaposlenog prema njegovim radnim obavezama.

5.1. Odsustvo uz naknadu zarade

(plaćeno odsustvo)


Odsustvo uz naknadu zarade (plaćeno odsustvo), uređeno članom 77. Zakona o radu, je odsustvo zaposlenog sa rada kada zaposleni ima umesto zarade pravo na naknadu zarade.

Zaposleni ima pravo na odsustvo sa rada uz naknadu zarade (plaćeno odsustvo) u ukupnom trajanju do pet radnih dana u toku kalendarske godine, u slučaju sklapanja braka, porođaja supruge, teže bolesti člana uže porodice i u drugim slučajevima utvrđenim opštim aktom i ugovorom o radu. Vreme trajanja ovog plaćenog odsustva utvrđuje se opštim aktom i ugovorom o radu.

Pored prava na odsustvo iz prethodnog stava zaposleni ima pravo na plaćeno odsustvo još: 1) pet radnih dana zbog smrti člana uže porodice; 2) dva uzastopna dana za svaki slučaj dobrovoljnog davanja krvi računajući i dan davanja krvi. 

Članovima uže porodice, u smislu navedenih prava na korišćenje plaćenog odsustva, smatraju se bračni drug, deca, braća, sestre, roditelji, usvojilac, usvojenik i staratelj. Zakon uređuje pojam "članovi uže porodice" pošto se taj pojam različito definiše i kvalifikuje u pojedinim granama prava i pravnim situacijama. Poslodavac može da odobri zaposlenom odsustvo u navedenim slučajevima za srodnike koji nisu navedeni kao članovi uže porodice i za druga lica koja žive u zajedničkom porodičnom domaćinstvu sa zaposlenim, u trajanju utvrđenom rešenjem poslodavca.

Opštim aktom i ugovorom o radu može da se utvrdi pravo na plaćeno odsustvo u trajanju dužem od trajanja utvrđenog zakonom, odnosno, kako smo istakli, širi krug lica predviđen kao razlog korišćenja neplaćenog odsustva, od onog utvrđenog zakonom.
5.2. Neplaćeno odsustvo


Zakonodavac je odredbama o odsustvu uz naknadu zarade (plaćeno odsustvo) utvrdio pravo radnika na ovo odsustvo pod određenim uslovima, dok je kao mogućnost predvideo odsustvo bez naknade zarade (neplaćeno odsustvo), vezujući ga za  odobrenje poslodavca i njegovu procenu konkretnog razloga za ovo odsustvo. Ovaj institut je predviđen u interesu zaposlenog, a interes poslodavca je da objektivno ramotri razloge za eventualno neplaćeno odsustvo i da izađe u susret zaposlenom kada to smatra opravdanim. Osnovne principe neplaćenog odsustva moguće je utvrditi kolektivnim ugovorom ili opštim aktom, što bi poslodavcu olakšalo da ih u praksi primenjuje ujednačeno u odnosu na zahteve zaposlenih da im se odobri odsustvo. Pravni teoretičari se ne slažu u stavu da li utvrđivanje opštim ili drugim aktom razloga za odobravanje neplaćenog odsustva znači njegovo ustanovljavanje kao prava ili ono i dalje ostaje kao mogućnost, koja zavisi od volje poslodavca.

Razlozi za korišćenje neplaćenog odsustva su različiti. Radi se o svim razlozima  iz života zaposlenog koji zahtevaju odsustvo sa rada, a nisu obuhvaćeni razlozima za plaćeno odsustvo, ili su obuhvaćeni tim razlozima, ali traju duže od vremena koje je zakonodavac predvideo za trajanje plaćenog odsustva. Neke od ovih razloga smo naveli u uvodnom delu koji se bavi pravom na odsustvo sa rada.


Za vreme neplaćenog odsustva zaposlenom miruju prava i obaveze iz radnog odnosa, ako za pojedina prava i obaveze zakonom, opštim aktom i ugovorom o radu nije drugačije određeno.

5.3. Mirovanje radnog odnosa


Zaposlenom miruju prava i obaveze koje se stiču na radu i po osnovu rada, osim prava i obaveza za koje je zakonom, opštim aktom, odnosno ugovorom o radu drugačije određeno, ako odsustvuje sa rada zbog:

1) odlaska na odsluženje, odnosno dosluženje vojnog roka;

2) upućivanja na rad u inostranstvo od strane poslodavca ili u okviru međunarodno-tehničke ili prosvetno-kulturne saradnje, u diplomatska, konzularna i druga predstavništva;


3) privremenog upućivanja na rad kod drugog poslodavca u slučaju izmene ugovorenih uslova rada (aneks ugovora o radu);


4) izbora odnosno imenovanja na funkciju u državnom organu, sindikatu, političkoj organizaciji ili drugu javnu funkciju čije vršenje zahteva da privremeno prestane da radi kod poslodavca;

5) izdržavanja kazne zatvora, odnosno izrečene mere bezbednosti, vaspitne ili zaštitne mere, u trajanju do šest meseci.


Zaposleni kome miruju prava i obaveze iz navedenih razloga ima pravo da se vrati na rad kod poslodavca u roku od 15 dana od dana prestanka ovih razloga za odsustvovanje sa rada. Obaveza poslodavca je da zaposlenog primi na rad i omogući mu nastavak ostvarivanja prava i obaveza iz radnog odnosa. Ukoliko se zaposleni, iz neopravdanih razloga, ne vrati na rad u roku od 15 dana od dana prestanka razloga za odsustvovanje sa rada poslodavac mu može otkazati ugovor o radu, u skladu sa članom 179. stav 1. tačka 3. Zakona o radu.

Navedena prava zaposlenog kome miruje radni odnos ima i bračni drug zaposlenog koji je upućen na rad u inostranstvo u okviru međunarodno-tehničke ili prosvetno-kulturne saradnje, u diplomatska, konzularna i druga predstavništva, a koji je u radnom odnosu.
Glava osma
ZAŠTITA ZAPOSLENIH


Zakon o radu ne daje definiciju pojma zaštite na radu, što je bio decenijama preovlađujući pojam zaštite zaposlenih i radnika, već govori o zaštiti zaposlenih, što je terminološki uži pojam, jer ne obuhvata zaštitu radno angažovanih koji nisu u radnom odnosu. Normativna delatnost Međunarodne organizacije bavi se zaštitom na radu, kao pojmom koji obuhvata postojeće oblike zaštite na radu, pa neki teoretičari ističu da nam u konkretizaciji pojmova zaštite predstoji harmonizacija propisa. Bez ulaženja u detalje terminskih ili sadržinskih razlika pojmova zaštite zaposlenih i zaštite na radu, što prevazilazi svrhu udžbenika, napominjemo da opšte zaštitne norme, koje uređuju zaštitu na radu svih zaposlenih bez obzira gde rade, na međunarodnom nivou sadrži Konvencija broj 155 o zaštiti na radu i radnoj sredini.

Član 60. Ustava Republike Srbije utvrđuje da zaposleni imaju pravo na bezbedne i zdrave uslove rada i potrebnu zaštitu na radu. Zaštita zaposlenih predmet je mnogih naučnih disciplina (sociologija rada, medicina rada, organizacija rada), a radno pravo se bavi opštom zaštitom zaposlenih, koja se odnosi na zaposlene uopšte, i posebnom zaštitom koja se bavi zaštitom pojedinih kategorija zaposlenih (omladina, trudnice, osobe sa invaliditetom). Osim Zakona o radu zaštitom na radu detaljnije se bavi Zakon o bezbednosti i zdravlju na radu.

1. Opšta zaštita

Istakli smo da se opšta zaštita zaposlenih odnosi na sve zaposlene ma gde oni radili i u kom obliku radnog odnosa se nalaze.


Zaposleni ima pravo na bezbednost i zaštitu života i zdravlja na radu, u skladu sa zakonom.


Zaposleni je dužan da poštuje propise o bezbednosti i zaštiti života i zdravlja na radu kako ne bi ugrozio svoju bezbednost i zdravlje, kao i bezbednost i zdravlje zaposlenih i drugih lica. Zaposleni je dužan da obavesti poslodavca o svakoj vrsti potencijalne opasnosti koja bi mogla da utiče na bezbednost i zdravlje ljudi.

Govoreći o prekovremenom radu videli smo da zaposleni ne može da radi prekovremeno ako bi, po nalazu nadležnog zdravstvenog organa, takav rad mogao da pogorša njegovo zdravstveno stanje.

Zaposleni sa zdravstvenim smetnjama, utvrđenim od strane nadležnog zdravstvenog organa u skladu sa zakonom, ne može da obavlja poslove koji bi izazvali pogoršanje njegovog zdravstvenog stanja ili posledice opasne po njegovu okolinu.


Na poslovima na kojima postoji povećana opasnost od povređivanja, profesionalnih ili drugih oboljenja može da radi samo zaposleni koji, pored posebnih uslova utvrđenih pravilnikom, ispunjava i uslove za rad u pogledu zdravstvenog stanja, psihofizičkih sposobnosti i doba života, u skladu sa zakonom.

1.1. Zaštita od zlostavljanja na radu (mobing)

Zlostavljanje na radu je nov radnopravni institut u našem pravu uveden u regulativu Zakonom o sprečavanju zlostavljanja na radu
 koji je stupio na snagu 05.06. 2010. godine, a primenjuje se po isteku 90 dana od dana stupanja na snagu. Autor je bio u dilemi gde, u strukturi udžbenika, da uredi ovo pitanje i kao najoptimalnije rešenje činio mu se okvir zaštite zaposlenih (mada se ovaj institut ne odnosi samo na zaposlene već i na sve druge angažovane izvršioce pojedinih poslova), jer se radi o specifičnom vidu opšte zaštite zaposlenih.

Zlostavljanje na radu  ili "mobing" (engl. "to mob"- vređati, šikanirati) je pojam koji nema univerzalnu definiciju, a postoji kada je neka "osoba ili grupa izložena šikaniranju, uznemiravanju, vređanju, isključivanju na radnom mestu od strane nadređenih, podređenih, ili kolega ravnopravnih po položaju, ili se osobi (ili grupi) deodeljuju uvredljivi radni zadaci".
 Po Zakonu o sprečavanju zlostavljanja na radu  zlostavljanje je "svako aktivno ili pasivno ponašanje prema zaposlenom ili grupi zaposlenih kod poslodavca koje se ponavlja, a koje za cilj ima ili predstavlja povredu dostojanstva, ugleda, ličnog i profesionalnog integriteta, zdravlja, položaja zaposlenog i koje izaziva strah ili stvara neprijateljsko, ponižavajuće ili uvredljivo okruženje, pogoršava uslove rada ili dovodi do toga da se zaposleni izoluje ili navede da na sopstvenu inicijativu raskine radni odnos ili otkaže ugovor o radu ili drugi ugovor." Zlostavljanje je i podsticanje i navođenje drugih na ponašanje koje predstavlja zlostavljanje.

Izvršiocem zlostavljanja smatra se poslodavac sa svojstvom fizičkog lica-preduzetnik ili odgovorno lice kod poslodavca koji je pravno lice, zatim zaposleni ili grupa zaposlenih kod poslodavca koji vrše zlostavljanje.

Zakon, dalje, uređuje pitanja vezana za zlostavljanje na radu: zabrana zlostavljanja na radu i u vezi sa radom; mere za sprečavanje zlostavljanja i unapređenje odnosa na radu; postupak zaštite lica izloženih zlostavljanju na radu i u vezi sa radom i druga pitanja od značaja za sprečavanje i zaštitu od zlostavljanja na radu i u vezi sa radom. Odredbe ovog zakona primenjuju se i na slučajeve seksualnog uznemiravanja u skladu sa odredbama Zakona o radu (član 21. stav 3.).

Pod poslodavcima i zaposlenima, u smislu ovog zakona, smatraju se subjekti radnog odnosa i drugih oblika angažovanja rada utvrđeni Zakonom o radu. Poslodavac je dužan da, u cilju stvaranja uslova neophodnih za zdravu i bezbednu radnu okolinu, organizuje rad na način kojim se sprečava pojava zlostavljanja na radu i u vezi sa radom i zaposlenima obezbeđuju uslovi rada u kojima neće biti izloženi zlostavljanju na radu i u vezi sa radom od strane poslodavca, odnosno odgovornog lica ili zaposlenih kod poslodavca. Zakon o sprečavanju zlostavljanja na radu u članovima 7. do 9.  detaljnije uređuje prava, obaveze i odgovornosti poslodavca vezano za zlostavljanje na radu i u vezi sa radom, a, u narednim članovima i zaposlenog.

Zaštitu od zlostavljanja moguće je, u skladu sa zakonom, ostvariti na različite načine: kod poslodavca; u postupku posredovanja ili medijacije; u postupku utvrđivanja odgovornosti za nepoštovanje radne discipline, odnosno povredu radne dužnosti i pred nadležnim sudom u obliku radnog spora.


Nadzor nad primenom zakona vrši: 1) upravna inspekcija-za zaposlene u državnim organima, organima autonomne pokrajine i lokalne samouprave; 2) inspekcija rada-za zaposlene u privrednim društvima, javnim službama i dr. U vršenju nadzora inspekcija postupa u skladu sa zakonom koji uređuje njeno delovanje.


Zakon propisuje prekršajnu odgovornost za poslodavca i odgovorno lice kod poslodavca, za nepoštovanje odredaba zakona.


Ministar nadležan za rad dužan je da donese podzakonski akt u cilju detaljnijeg uređenja prevencije i zaštite od zlostavljanja na radu, što je i učinio donošenjem Pravilnika o pravilima ponašanja poslodavaca i zaposlenih u vezi sa prevencijom i zaštitom zlostavljanja na radu, koji je objavljen u „Službenom glasniku RS“, br. 62/2010, od 3. septembra 2010. godine (stupio na snagu – 4. septembra 2010. godine).

1.2. Zaštita ličnih podataka

Zaposleni ima pravo uvida u dokumente koji sadrže lične podatke koji se čuvaju kod poslodavca i pravo da zahteva brisanje podataka koji nisu od neposrednog značaja za poslove koje obavlja, kao i ispravljanje netačnih podataka.


Lični podaci koji se odnose na zaposlenog ne mogu da budu dostupni trećem licu, osim u slučajevima i pod uslovima utvrđenim zakonom ili ako je to potrebno radi dokazivanja prava i obaveza iz radnog odnosa ili u vezi sa radom.


Lične podatke zaposlenih može da prikuplja, obrađuje, koristi i dostavlja trećim licima samo zaposleni ovlašćen od strane direktora.
2. Posebna zaštita


Posebna zaštita zaposlenih se odnosi na pojedine kategorije zaposlenih čija su dobna, polna, psihofizička i porodično-roditeljska svojstva razlog specifičnijeg uređenja zaštite određenim merama i uslovima. Zakon određuje minimum ovih posebnih mera, a poslodavac bi svojim normativnim aktima trebao da razradi ove vidove zaštite u kojima će ova lica moći obavljati poslove za koje su osposobljena na način da ne bude ugrožena njihova bezbednost i zdravlje na radu.
2.1. Zaštita omladine

Zaposleni mlađi od 18 godina života uživa posebnu zaštitu u radnom odnosu i u domaćem i u međunarodnom radnom pravu.


Zaposleni mlađi od 18 godina ne može da radi na poslovima: 1) na kojima se obavlja naročito težak fizički rad, rad pod zemljom, pod vodom ili na velikoj visini; 2) koji uključuje izlaganje štetnom zračenju ili sredstvima koja su otrovna, kancerogena ili koja prouzrokuju nasledna oboljenja, kao i rizik po zdravlje zbog hladnoće, toplote, buke ili vibracije; 3) koja bi, na osnovu nalaza nadležnog zdravstvenog organa, mogli štetno i sa povećanim rizikom da utiču na njegovo zdravlje i život s obzirom na njegove psihofizičke sposobnosti.

Zaposleni između navršene 18. i 21. godine života može da radi na poslovima navedenim u prethodnom odlomku samo na osnovu nalaza nadležnog zdravstvenog organa kojim se utvrđuje da takav rad nije štetan za njegovo zdravlje. Troškove lekarskog pregleda snosi poslodavac.

Oblik zaštite zaposlenog mlađeg od 18 godina je i zabrana koju smo istakli u tematskoj jedinici o punom radnom vremenu, po kojoj ovom licu ne može da se utvrdi puno radno vreme u trajanju dužem od 35 časova nedeljno, niti dužem od 8 časova dnevno.


Zabranjen je prekovremeni rad i preraspodela radnog vremena zaposlenog koji je mlađi od 18 godina života.


Zaposleni mlađi od 18 godina ne može da radi noću osim: 1) ako obavlja poslove u oblasti kulture, sporta, umetnosti i reklamne delatnosti; 2) kada je neopdodno da se nastavi rad prekinut usled više sile, pod uslovom da takav rad traje određeno vreme i da mora da se završi bez odlaganja, a poslodavac nema na raspolaganju u dovoljnom broju druge punoletne zaposlene. Ukoliko ovo lice obavlja neodložne poslove u navedenim uslovima poslodavac je dužan da obezbedi nadzor nad njegovim radom od strane punoletnog zaposlenog.

2.2. Zaštita materinstva


Zaposlena za vreme trudnoće i zaposlena koja doji dete ne može da radi na poslovima koji su, po nalazu nadležnog zdravstvenog organa, štetni za njeno zdravlje i zdravlje deteta, a naročito na poslovima koji zahtevaju podizanje tereta ili na kojima postoji štetno zračenje ili izloženost ekstremnim temparaturama ili vibracijama. Poslodavac je dužan da zaposlenoj obezbedi obavljanje drugih odgovarajućih poslova, a ako takvih poslova nema, da je uputi na plaćeno odsustvo.


Zaposlena za vreme trudnoće i zaposlena koja doji dete ne može da radi prekovremeno i noću, ako bi takav rad bio štetan za njeno zdravlje i zdravlje deteta, na osnovu nalaza nadležnog zdravstvenog organa.


Zaposlena za vreme trudnoće ima pravo na plaćeno odsustvo sa rada u toku dana radi obavljanja zdravstvenih pregleda u vezi sa trudnoćom, određenih od strane izabranog lekara u skladu sa zakonom, o čemu je dužna da blagovremeno obavesti poslodavca.


Jedan od roditelja sa detetom do tri godine života može da radi prekovremeno, odnosno noću, samo uz svoju pisanu saglasnost. Samohrani roditelj koji ima dete do sedam godina života ili dete koje je težak invalid može da radi prekovremeno, odnosno noću, samo uz svoju pisanu saglasnost.


Poslodavac može da izvrši preraspodelu radnog vremena zaposlenoj ženi za vreme trudnoće i zaposlenom roditelju sa detetom mlađim od tri godine života ili detetom sa težim stepenom psihofizičke ometenosti-samo uz pisanu saglasnost zaposlenog. 


Prava iz prethodna dva stava (u udžbeniku se pod stavom podrazumeva odlomak, osim ako je naznačeno da se radi o stavu člana zakona) imaju i usvojilac, hranitelj, odnosno staratelj deteta.

Poslodavac je dužan da zaposlenoj ženi, koja se vrati na rad pre isteka godinu dana od rođenja deteta, obezbedi pravo na jednu ili više dnevnih pauza u toku dnevnog rada u ukupnom trajanju od 90 minuta ili na skraćenje dnevnog radnog vremena u trajanju od 90 minuta, kako bi mogla da doji svoje dete, ako dnevno radno vreme zaposlene žene iznosi šest i više časova. Pauza ili skraćeno radno vreme računaju se u radno vreme, a naknada zaposlenoj po tom osnovu isplaćuje se u visini osnovne zarade, uvećane za minuli rad.

2.3. Porodiljsko odsustvo i odsustvo

sa rada radi nege deteta


Zaposlena žena ima pravo na odsustvo sa rada zbog trudnoće i porođaja (porodiljsko odsustvo), kao i odsustvo sa rada radi nege deteta u ukupnom trajanju od 365 dana.

Zaposlena žena ima pravo da otpočne porodiljsko odsustvo na osnovu nalaza nadležnog zdravstvenog organa najranije 45 dana, a obavezno 28 dana pre vremena određenog za porođaj. Porodiljsko odsustvo traje do navršena tri meseca od dana porođaja.


Zaposlena žena, po isteku porodiljskog odsustva, ima pravo na odsustvo sa rada radi nege deteta do isteka 365 dana od dana otpočinjanja porodiljskog odsustva. Otac deteta može da koristi ovo pravo.

Otac deteta može da koristi pravo odsustva sa rada po ovom osnovu u slučaju kad majka napusti dete, umre ili je iz drugih opravdanih razloga sprečena da koristi to pravo (izdražavanje kazne zatvora, teža bolest i dr.). To pravo otac deteta ima i kada majka nije u radnom odnosu.


Za vreme porodiljskog odsustva i odsustva sa rada radi nege deteta zaposlena žena, odnosno otac deteta, ima pravo na naknadu zarade, u skladu sa zakonom.

Zaposlena žena ima pravo na porodiljsko odsustvo i pravo na odsustvo sa rada radi nege deteta za treće i svako naredno novorođeno dete u ukupnom trajanju od dve godine. Pravo na porodiljsko odsustvo i odsustvo sa rada radi nege deteta u ukupnom trajanju od dve godine ima i zaposlena žena koja u prvom porođaju rodi troje ili više dece, kao i zaposlena žena koja je rodila jedno, dvoje ili troje dece a u narednom porođaju rodi dvoje ili više dece. Zaposlena žena, u ovim slučajevima, po isteku porodiljskog odsustva, ima pravo na odsustvo sa rada radi nege deteta do isteka dve godine od dana otpočinjanja porodiljskog odsustva na osnovu nalaza nadležnog zdravstvenog organa, u skladu sa zakonom.

Otac deteta iz prethodnog stava može da koristi pravo na porodiljsko odsustvo u slučajevima i pod uslovima utvrđenim u članu 94. stav 5. zakona, u slučaju kada majka napusti dete, umre ili je iz drugih opravdanih razloga sprečena da koristi to pravo (izdržavanje kazne zatvora, teža bolest i dr.), kao i kada majka nije u radnom odnosu, a pravo na odsustvo sa rada radi nege deteta u dužini do isteka dve godine od dana otpočinjanja porodiljskog odsustva zaposlene žene na osnovu nalaza nadležnog zdravstvenog organa, u skladu sa zakonom.

Pravo da koristi porodiljsko odsustvo u trajanju do navršena tri meseca od dana porođaja ima i zaposlena žena ako se dete rodi mrtvo ili umre pre isteka porodiljskog odsustva.
2.4. Odsustvo sa rada radi posebne nege

deteta ili druge osobe


Jedan od roditelja deteta kome je neophodna posebna nega zbog teškog stepena psihofizičke ometenosti, osim za slučajeve predviđene propisima o zdravstvenom osiguranju, ima pravo da, po isteku porodiljskog odsustva i odsustva sa rada radi nege deteta, odsustvuje sa rada ili da radi sa polovinom punog radnog vremena, najduže do navršenih pet godina života deteta. Ovo pravo se ostvaruje na osnovu mišljenja nadležnog organa za ocenu psihofizičke ometenosti deteta, u skladu sa zakonom. Za vreme odsustvovanja sa rada po ovom osnovu zaposleni ima pravo na naknadu zarade, u skladu sa zakonom. Za vreme rada sa polovinom punog radnog vremena zaposleni ima pravo na zaradu u skladu sa zakonom, opštim aktom i ugovorom o radu, a za drugu polovinu punog radnog vremena-naknadu zarade u skladu sa zakonom.

Uslove, postupak i način ostvarivanja prava na odsustvo sa rada radi posebne nege deteta, bliže uređuje ministar nadležan za društvenu brigu o deci.


Hranitelj, odnosno staratelj deteta mlađeg od pet godina života ima pravo da, radi nege deteta, odsustvuje sa rada osam meseci neprekidno od dana smeštaja deteta u hraniteljsku, odnosno starateljsku porodicu, a najduže do navršenih pet godina života deteta. Ako je smeštaj u hraniteljsku, odnosno starateljsku porodicu, nastupio pre navršena tri meseca života deteta hranitelj, odnosno staratelj deteta, ima pravo da, radi nege deteta, odsustvuje sa rada do navršenih 11 meseci života deteta. Navedena prava  ima i lice kome je, u skladu sa propisima o usvojenju, upućeno dete na prilagođavanje pre zasnivanja usvojenja, a po zasnivanju usvojenja-i jedan od usvojilaca. Za vreme odsustva sa rada radi nege deteta zaposleni koji koristi navedena prava ima pravo na naknadu zarade u skladu sa zakonom.


Roditelj ili staratelj, odnosno lice koje se stara o osobi oštećenoj cerebralnom paralizom, dečijom paralizom, nekom vrstom plegije ili oboleloj od mišićne distrofije i ostalih teških oboljenja, na osnovu mišljenja nadležnog zdravstvenog organa, može na svoj zahtev da radi sa nepunim radnim vremenom, ali ne kraćim od polovine punog radnog vremena. Zaposleni koji radi sa nepunim radnim vremenom ima pravo na odgovarajuću zaradu, srazmerno vremenu provedenom  na radu, u skladu sa zakonom, opštim aktom i ugovorom o radu.


Prava roditelja vezano za negu deteta kome je neophodna posebna nega zbog teškog stepena psihofizičke ometenosti ima i jedan od usvojilaca, hranitelj, odnosno staratelj deteta.


Jedan od roditelja, usvojilac, hranitelj, odnosno staratelj ima pravo da odsustvuje sa rada dok dete ne navrši tri godine života. Za vreme odsustvovanja sa rada prava i obaveze po osnovu rada miruju, ako za pojedina prava zakonom, opštim aktom i ugovorom o radu nije drugačije određeno.

2.5. Zaštita osoba sa invaliditetom i zaposlenog sa zdravstvenim smetnjama

Osobe sa invaliditetom su kategorija zaposlenih koji uživaju posebnu zaštitu u radnom odnosu. Ova zaštita je predmet svih nacionalnih i međunarodnih izvora radnog prava, konvencija i preporuka Međunarodne organizacije rada (Konvencija broj 159 o profesionalnoj rehabilitaciji i zapošljavanju invalida i Preporuka broj 168 o profesionalnoj rehabilitaciji i zapošljavanju invalida).

Zakon o radu u članu 101. stav 1. predviđa da je zaposlenom-osobi sa invaliditetom i zaposlenom sa zdravstvenim smetnjama poslodavac dužan da obezbedi obavljanje poslova prema radnoj sposobnosti, u skladu sa zakonom. Ovakva formulacija obaveze poslodavca ukazuje da se radi o zaštiti posle invalidnosti, dakle invalidnosti nastale na radnom mestu. Prilikom izbora poslova koje će obavljati osoba sa invaliditetom prema radnoj sposobnosti poslodavac mora imati u vidu stručnu spremu, kvalifikacije, radno iskustvo i ostale radne karakteristike osobe sa invaliditetom i uvažavati ih koliko je to moguće, da se osoba sa invaliditetom radno angažuje prema radnoj sposobnosti, nesporno utvrđenoj od nadležnog zdravstvenog organa i prema uslovima novog posla.

Zaposlenom koji odbije da prihvati ponuđeni odgovarajući posao, u skladu sa zakonom,  poslodavac može da otkaže ugovor o radu.

Ako poslodavac ne može zaposlenom da obezbedi odgovarajući posao prema radnoj sposobnosti, zaposleni se smatra viškom ako usled tehnoloških, ekonomskih ili organizacionih promena prestane potreba za obavljanjem određenog posla ili dođe do smanjenja obima posla  (član 179. stav 5. tačka 1) zakona). 

 Iako je zakonska regulativa u Republici Srbiji koja se bavi pravima osoba sa invaliditetom sve bolja, njihov status još nije na potrebnom i očekivanom nivou.

2.6. Obaveštenje o privremenoj sprečenosti za rad


Privremena sprečenost za rad ili bolovanje je institut koji je, neretko,  zloupotrebljavan od strane zaposlenih iz različitih motiva i okolnosti rada. Često je ta zloupotreba uzrokovana slabim zaradama i primanjima, neuvažavanjem stručnosti i radnog doprinosa zaposlenog od strane poslodavca i ostalim razlozima, što, ipak, ne može biti opravdanje za zloupotrebe. Najčešći oblik zloupotreba je kada su zaposleni uzimali bolovanje kako bi obavljali poslove iz struke u sopstvenoj organizaciji i neposrednom dogovoru sa naručiocem posla ili su obavljali određene poslove u domaćinstvu (bilo za drugog ili za sebe), npr. poljoprivredne radove i sl. U daljem traženju boljih rešenja za primenu nekih instituta, prava i obaveza u radnom odnosu, zakonodavac je uređenju obaveštenja o sprečenosti za rad ili bolovanju posvetio značajniju pažnju što je vidljivo iz zakonskih rešenja.

Zaposleni je dužan da najkasnije u roku od tri dana od dana nastupanja privremene sprečenosti za rad, u smislu propisa o zdravstvenom osiguranju, o tome dostavi poslodavcu potvrdu lekara koja sadrži i vreme očekivane sprečenosti za rad. U slučaju teže bolesti, umesto zaposlenog, potvrdu poslodavcu dostavljaju članovi uže porodice ili druga lica sa kojima živi u porodičnom domaćinstvu. Ako zaposleni živi sam, potvrdu je dužan da dostavi  u roku od tri dana od dana prestanka razloga zbog kojih nije mogao da dostavi potvrdu.

 Lekar je dužan da zaposlenom izda potvrdu o privremenoj sprečenosti za rad. Način izdavanja i sadržaj potvrde o nastupanju privremene sprečenosti za rad, u smislu propisa o zdravstvenom osiguranju, sporazumno propisuju ministar nadležan za rad i ministar nadležan za zdravlje.

Ako poslodavac posumnja u opravdanost razloga za odsustvovanje sa rada  može da podnese zahtev nadležnom zdravstvenom organu radi utvrđivanja zdravstvene sposobnosti zaposlenog, u skladu sa zakonom.


Uređenje pitanja obaveštenja o sprečenosti za rad ili bolovanju od strane važećeg Zakona o radu pomak je u delu naše radnopravne regulative koja se bavi ovim pitanjem, no određene odredbe zakonodavca su teško praktično ostvarive ili nisu odgovarajuće formulisane, kao predviđenost da potvrda lekara sadrži vreme sprečenosti za rad. Vreme sprečenosti za rad je individualno određeno stanjem organizma svakog pojedinca i ono može biti samo pretpostavljeno, a često se radi o oborivoj pretpostavci, čije neispunjenje svrhu potvrde, tako koncipirane, reletivizuje i dovodi u pitanje njenu pravnu valjanost, a radi se o javnoj ispravi. Mislimo da bi prihvatljivije rešenje bilo da se poslodavac obavesti o nastupanju privremene sprečenosti za rad u predviđenom roku, a da se vreme sprečenosti utvrdi po prestanku sprečenosti za rad.
Glava deveta
ZARADA, NAKNADA ZARADE I
  DRUGA PRIMANJA ZAPOSLENIH


Plaćenost rada predstavlja opštu karakteristiku svakog rada, a naročito rada u radnom odnosu. Osnovni cilj i motiv rada za drugoga je njegova plaćenost, kao način osiguranja egzistencijalnih potreba vlasnika rada. I u našim uslovima obavljanja rada zarada je odlučujući razlog zasnivanja radnog odnosa i njegov bitan element, u osnovi uređen zakonom, a razrađen autonomnim aktima. Pravo na zaradu, kao oblik prava na naknadu za angažovani rad, jedno je od najznačajnijih prava zaposlenih iz radnog odnosa.

Pravo na zaradu je uređeno univerzalnim pravnim aktima, kao i konvencijama i preporukama Međunarodne organizacije rada. Iako je pitanje plaćanja rada ključno za angažovanje rada Međunarodna organizacija rada je iz ove oblasti usvojila mali broj konvencija i preporuka u odnosu na druga pitanja iz radnog odnosa. Teoretičari radnog prava to tumače tripartitnim sastavom ove organizacije
, gde je značajan otpor poslodavaca. Jugoslavija je ratifikovala: Konvenciju broj 100 o jednakosti nagrađivanja radnika i radnica za rad jednake vrednosti iz 1951. godine (1958.g.); Konvenciju broj 109 o platama, radnom vremenu i brojnom stanju (revidirana) iz 1958. godine (1965.g.) i Konvenciju broj 131 o utvrđivanju minimalnih plata iz 1970. godine (1982.g.). U uporednom pravu zarada se, u pravilu, određuje ugovorom o radu ili aktom poslodavca, što je slučaj i u našoj zemlji.
1. Zarada


Zakon o radu u članu 104. utvrđuje pravo zaposlenog na odgovarajuću zaradu, koja se utvrđuje u skladu sa zakonom, opštim aktom i ugovorom o radu. Zaposlenima se garantuje jednaka zarada za isti rad ili rad iste vrednosti koji ostvaruju kod poslodavca. Pod radom jednake vrednosti podrazumeva se rad za koji se zahteva isti stepen stručne spreme, odnosno obrazovanja, znanja i sposobnosti, u kome je ostvaren jednak radni doprinos uz jednaku odgovornost. Odluka poslodavca ili sporazum sa zaposlenim koji nisu u skladu sa garantovanjem jednakih zarada za isti rad ili rad jednake vrednosti ništavi su i u slučaju povrede prava na jednake zarade, u iznetom smislu, zaposleni ima pravo na naknadu štete. Garanciju jednake zarade od strane zakonodavca, iako je izričito formulisana, praksa često čini deklarativnom, jer smo u stvarnim radnim odnosima daleko od ostvarenja jednakih zarada za isti rad ili rad iste vrednosti. 

Zarada, u smislu Zakona o radu, sastoji se od: 1) zarade za obavljeni rad i vreme provedeno na radu; 2) zarade po osnovu doprinosa zaposlenog poslovnom uspehu poslodavca (nagrade, bonusi i sl.); 3) drugih primanja po osnovu radnog odnosa, u skladu sa opštim aktom ili ugovorom o radu. Pod zaradom se smatraju sva primanja iz radnog odnosa osim primanja po osnovu učešća zaposlenog u dobiti poslodavca (član 14. zakona), primanja iz radnog odnosa za obavljanje poslova van prostorija poslodavca, koja se odnose na korišćenje i upotrebu sredstava za rad zaposlenog i naknadu troškova za njihovu upotrebu (član 42. stav 3 tačka 4) i 5), naknade drugih troškova rada (član 118. tačka 1)-4)-prevoz, službeno putovanje, itd.), naknade troškova za vreme rada (član 119.-otpremnina pri odlasku u penziju, itd.), drugih primanja iz radnog odnosa (član 120.-jubilarna nagrada, solidarna pomoć), otpremnine pre otkaza ugovora o radu (član 158.). 
2. Zarada za obavljeni rad i

    vreme provedeno na radu


Zarada za obavljeni rad i vreme provedeno na radu sastoji se od: a) osnovne zarade; b) dela zarade za radni učinak i c) uvećane zarade.


a) Osnovna zarada određuje se na osnovu uslova, utvrđenih pravilnikom, potrebnih za rad na poslovima za koje je zaposleni zaključio ugovor o radu i vremena provedenog na radu.


b) Radni učinak određuje se na osnovu kvaliteta i obima obavljenog posla, kao i odnosa zaposlenog prema radnim obavezama. Kriterijumi za utvrđivanje radnog učinka, kao složene kategorije radnog efekta zaposlenog na radnom mestu, razlikuju se od poslodavca do poslodavca, no postoje kriterijumi koji su opšti i čija primena je prilagođena prirodi delatnosti koju obavlja poslodavac, odnosno prirodi posla koji obavlja zaposleni. Kvalitet obavljana poslova je bitan  kriterijum ili element radnog učinka i on se utvrđuje po standardima važećim za pojedini posao. Taj kvalitet je kod nekih poslova teže odrediv, no ostavljeno je poslodavcu da proceni ostvarenje standarda ili željenog kvaliteta. Dalje, obim posla koji obavi zaposleni u jedinici vremena sastavni je element radnog učinka. Na radni učinak utiče i odnos zaposlenog prema radnim obavezama i njegov ukupan angažman na aktivnostima i odnosima kod poslodavca, u radnom kolektivu.

Radni učinak je više decenija poseban predmet normiranja i rasprave u radnim sredinama (analitička procena radnih mesta i sl.) u uslovima društvene i državne svojine, dok u sadašnje vreme preovladavanja privatne svojine u privrednim i ostalim subjektima koji se bave različitim delatnostima problem radnog učinka više nije toliko izražen, jer ga poslodavac rešava samostalno, u kontekstu značaja konkretnog rada za njegovo poslovanje. Međutim, u određivanju kriterijuma radnog učinka poslodavac mora da uvažava pravila određene tehnologije rada, standarde, normative ili druga merila radnog učinka, da bi objektivnom procenom doprinosa pojedinog zaposlenog mogao da angažuje i sačuva stručne i potrebne kadrove.

Pravilnikom se utvrđuju elementi za obračun i isplatu osnovne zarade i zarade po osnovu radnog učinka. Ugovorom o radu može da se utvrdi osnovna zarada u većem iznosu od osnovne zarade utvrđene na osnovu elemenata iz pravilnika.


c) Zaposleni ima pravo na uvećanu zaradu u visini utvrđenoj opštim aktom i ugovorom o radu i to: 


1) za rad na dan praznika koji je neradni dan-najmanje 110 % od osnovice;

2) za rad noću i rad u smenama, ako takav rad nije vrednovan pri utvrđivanju osnovne zarade-najmanje 26% od osnovice;


3) za prekovremeni rad-najmanje 26% od osnovice;


4) po osnovu vremena provedenog na radu za svaku punu godinu rada ostvarenu u radnom odnosu-0,4% od osnovice (minuli rad). Pri obračunu minulog rada računa se i vreme provedeno u radnom odnosu kod poslodavca prethodnika pri promeni poslodavca (član 147. zakona), kao i kod povezanih lica sa poslodavcem u skladu sa zakonom.

Ako su se istovremeno stekli uslovi po više osnova utvrđenih u prethodnom stavu, procenat uvećane zarade ne može biti niži od zbira procenata po svakom od osnova uvećanja. Opštim aktom i ugovorom o radu mogu da se utvrde i drugi slučajevi u kojima zaposleni ima pravo na uvećanu zaradu, kao što je uvećanje zarade po osnovu rada u smenama. Osnovicu za obračun uvećane zarade čini osnovna zarada utvrđena u skladu sa zakonom, opštim aktom i ugovorom o radu.


Pripravnik ima pravo na zaradu najmanje u visini 80% osnovne zarade za poslove za koje je zaključio ugovor o radu, kao i na naknadu troškova i druga primanja, u skladu sa opštim aktom i ugovorom o radu.

Zarada zaposlenima se isplaćuje u rokovima utvrđenim opštim aktom i ugovorom o radu, najmanje jedanput mesečno, a najkasnije do kraja tekućeg meseca za prethodni mesec. 
Zarada se isplaćuje samo u novcu, ako zakonom nije drugačije određeno.

3. Minimalna zarada

Zaposleni ima pravo na minimalnu zaradu za standardni učinak i vreme provedeno na radu. Minimalna zarada određuje se na osnovu minimalne cene rada utvrđene u skladu sa zakonom, vremena provedenog na radu i poreza i doprinosa koji se plaćaju iz zarade. Opštim aktom, odnosno ugovorom o radu utvrđuju se razlozi za donošenje odluke o uvođenju minimalne zarade.


Po isteku roka od šest meseci od donošenja odluke o uvođenju minimalne zarade poslodavac je dužan da obavesti reprezentativni sindikat o razlozima za nastavak isplate minimalne zarade.


Poslodavac je dužan da minimalnu zaradu isplati zaposlenom u visini koja se određuje na osnovu odluke o minimalnoj ceni rada koja važi za mesec u kojem se vrši isplata. Zaposleni koji prima minimalnu zaradu, ima pravo na uvećanu zaradu iz člana 108. zakona, na naknadu troškova i druga primanja koja se smatraju zaradom u skladu sa zakonom. Osnovica za obračun uvećane zarade je minimalna zarada zaposlenog.

Minimalna cena rada utvrđuje se odlukom Socijalno-ekonomskog saveta osnovanog za teritoriju Republike Srbije. Ako Socijalno-ekonomski savet ne donese odluku u roku od 15 dana od dana početka pregovora, odluku o visini minimalne cene rada donosi Vlada Republike Srbije u narednom roku od 15 dana. 

Pri utvrđivanju minimalne cene rada polazi se naročito od: egzistencijalnih i socijalnih potreba zaposlenog i njegove porodice izraženih kroz vrednost minimalne potrošačke korpe, kretanja stope zaposlenosti na tržištu rada, stope rasta bruto domaćeg proizvoda, kretanja potrošačkih cena, kretanja produktivnosti i kretanja prosečne zarade u Republici. Odluka o utvrđivanju minimalne cene rada sadrži obrazloženje koje odražava sve navedene elemente. Ako dođe do značajne promene nekog od ovih elemenata, Socijalno-ekonomski savet je obavezan da razmotri obrazloženu inicijativu jednog od učesnika Socijalno-ekonomskog saveta za otpočinjanje pregovora za utvrđivanje nove minimalne cene rada.

Minimalna cena rada utvrđuje se po radnom času bez poreza i doprinosa, za kalendarsku godinu, najkasnije do 15. septembra tekuće godine, a primenjuje se od 1. januara naredne godine. Minimalna cena rada ne može se utvrditi u nižem iznosu od minimalne cene rada utvrđene za prethodnu godinu.


Odluka o visini minimalne cene rada objavljuje se u "Službenom glasniku Republike Srbije".
4. Naknada zarade

Zaposleni ima pravo na naknadu zarade u visini prosečne zarade u prethodnih 12 meseci, u skladu sa opštim aktom i ugovorom o radu, za vreme odsustvovanja sa rada na dan praznika koji je neradni dan, godišnjeg odmora, plaćenog odsustva, vojne vežbe i odazivanja na poziv državnog organa. Poslodavac ima pravo na refundiranje isplaćene naknade zarade u slučaju odsustvovanja zaposlenog sa rada zbog vojne vežbe ili odazivanja na poziv državnog organa, od organa na čiji poziv se zaposleni odazvao, ako zakonom nije drugačije određeno.

Zaposleni ima pravo na naknadu zarade za vreme odsustvovanja sa rada zbog privremene sprečenosti za rad do 30 dana i to:


1) najmanje u visini 65% prosečne zarade u prethodnih 12 meseci pre meseca u kojem je nastupila privremena sprečenost za rad, s tim da ne može biti niža od minimalne zarade utvrđene u skladu sa zakonom, ako je sprečenost za rad prouzrokovana bolešću ili povredom van rada, ako zakonom nije drugačije određeno;

2) u visini 100% prosečne zarade u prethodnih 12  meseci  pre meseca u kojem je nastupila privremena sprečenost za rad, s tim da ne može, takođe, biti niža od minimalne zarade utvrđene u skladu sa zakonom, ako je sprečenost za rad prouzrokovana povredom na radu ili profesionalnom bolešću, ako zakonom nije drugačije određeno.

Zaposleni ima pravo na naknadu zarade najmanje u visini 60% prosečne zarade u prethodnih 12 meseci, s tim da ne može biti manja od minimalne zarade utvrđene u skladu sa zakonom, za vreme prekida rada, odnosno smanjenja obima rada do kojeg je došlo bez krivice zaposlenog, najduže 45 radnih dana u kalendarskoj godini. Izuzetno, u slučaju prekida rada, odnosno smanjenja obima rada koje zahteva duže odsustvo, poslodavac može, uz prethodnu saglasnost ministra, uputiti zaposlenog na odsustvo duže od 45 radnih dana, uz naknadu ovde određene zarade.  Pre davanja saglasnosti, ministar će zatražiti mišljenje reprezentativnog sindikata grane ili delatnosti osnovanog na nivou Republike. 


Zaposleni ima pravo na naknadu zarade u visini utvrđenoj opštim aktom i ugovorom o radu za vreme prekida rada do koga je došlo naredbom nadležnog državnog organa ili nadležnog organa poslodavca zbog neobezbeđivanja bezbednosti i zaštite života i zdravlja na radu, koja je uslov daljeg obavljanja rada bez ugrožavanja života i zdravlja zaposlenih i drugih lica, i u drugim slučajevima, u skladu sa zakonom. Opštim aktom i ugovorom o radu mogu da se utvrde i drugi slučajevi u kojima zaposleni ima pravo na naknadu zarade.
5. Naknada troškova

Zaposleni ima pravo na naknadu troškova, na osnovu člana 118. Zakona o radu, a u skladu sa opštim aktom i ugovorom o radu i to:

1) za dolazak i odlazak sa rada, u visini cene prevozne karte u javnom saobraćaju, ako poslodavac nije obezbedio sopstveni prevoz;


2) za vreme provedeno na službenom putu u zemlji;


3) za vreme provedeno na službenom putu u inostranstvu;


4) smeštaja i ishrane za rad i boravak na terenu, ako poslodavac nije zaposlenom obezbedio smeštaj i ishranu bez naknade;


5) za ishranu u toku rada, ako poslodavac ovo pravo nije obezbedio na drugi način (visina ovih troškova mora biti izražena u novcu);


6) za regres za korišćenje godišnjeg odmora.

Promena mesta stanovanja zaposlenog nakon zaključenja ugovora o radu, ne može da utiče na uvećanje troškova prevoza koje je poslodavac dužan da naknadi zaposlenom u trenutku zaključenja ugovora o radu, bez saglasnosti poslodavca.

6. Druga primanja


Član 119. Zakona o radu predviđa dužnost poslodavca da isplati, u skladu sa opštim aktom:


1) zaposlenom otpremninu pri odlasku u penziju, najmamje u visini dve prosečne zarade;


2) zaposlenom naknadu troškova pogrebnih usluga u slučaju smrti člana uže porodice, a članovima uže porodice u slučaju smrti zaposlenog, gde se članovima uže porodice smatraju bračni drug i deca zaposlenog;

3) zaposlenom naknadu štete zbog povrede na radu ili profesionalnog oboljenja.


Poslodavac može deci zaposlenog starosti do 15 godina života da obezbedi poklon za Božić i Novu godinu u vrednosti do neoporezivog iznosa koji je predviđen zakonom kojim se uređuje porez na dohodak građana. 

Poslodavac može zaposlenima uplaćivati premiju za dobrovoljno dodatno penzijsko osiguranje, kolektivno osiguranje od posledice nezgoda i kolektivno osiguranje za slučaj težih bolesti i hirurških intervencija, a u cilju sprovođenja kvalitetne dodatne socijalne zaštite.


Opštim aktom, odnosno ugovorom o radu može da se utvrdi pravo zaposlenog na jubilarnu nagradu i socijalnu pomoć i na druga primanja.

7. Obračun zarade i naknade zarade

Poslodavac je dužan da zaposlenom prilikom svake isplate zarade i naknade zarade dostavi obračun. Poslodavac je dužan da zaposlenom dostavi obračun i za mesec za koji nije izvršio isplatu zarade, odnosno naknade zarade, najdocnije do kraja meseca za prethodni mesec. Uz obračun poslodavac je dužan da zaposlenom dostavi i obaveštenje da isplata zarade, odnosno naknade zarade, nije izvršena i razloge zbog kojih nije izvršena isplata. 

Obračun na osnovu koga je isplaćena zarada, odnosno naknada zarade u celosti može se dostaviti zaposlenom u elektronskoj formi. Obračun zarade i naknade zarade koje je dužan da isplati poslodavac u skladu sa zakonom predstavlja izvršnu ispravu.


Zaposleni kome je zarada i naknada zarade isplaćena u skladu sa obračunom, zadržava pravo da pred nadležnim sudom osporava zakonitost tog obračuna.


Sadržaj obračuna zarade i naknade zarade  propisuje ministar.


U praksi poslodavac često ne sprovodi odredbe zakona o obračunu zarade i naknadi zarade iz različitih razloga, a zaposleni, zbog očuvanja posla, ne zahteva izvršenje zakonskih obaveza poslodavca. Pisano praćenje svih bitnih faza obračuna zarade i naknade zarade, sa jasno naznačenim potrebnim podacima, treba postati pravilo ponašanja poslodavca.
8. Evidencija zarade i naknade zarade


Poslodavac je dužan da vodi mesečnu evidenciju o zaradi i naknadi zarade. Evidenciju potpisuje lice ovlašćeno za zastupanje ili drugo lice koje ono ovlasti. 
9. Zaštita zarade i naknade zarade


Zakonom je predviđeno da poslodavac može novčano potraživanje prema zaposlenom naplatiti obustavljanjem od njegove zarade samo na osnovu pravosnažne odluke suda, u slučajevima utvrđenim zakonom ili uz pristanak zaposlenog.

Na osnovu pravosnažne odluke suda u slučajevima utvrđenim zakonom poslodavac može zaposlenom da obustavi od zarade najviše do jedne trećine zarade, odnosno naknade zarade, ako zakonom nije drugačije određeno. Jedini izuzetak od jednotrećinske obustave zarade je slučaj visine izdržavanja (alimentacije) utvrđene Porodičnim zakonom
 kojim je utvrđeno da visina izdržavanja može iznositi i 50% zarade, odnosno naknade zarade ("Ako se visina izdržavanja određuje u procentu od redovnih mesečnih novčanih primanja dužnika izdržavanja (zarada, naknada zarade, penzija, autorski honorar itd.), visina izdržavanja, po pravilu, ne može biti manja od 15% niti veća od 50% redovnih mesečnih novčanih primanja dužnika izdržavanja umanjenih za poreze i doprinose za obavezno socijalno osiguranje"-član 162).


Međusobna novčana potraživanja poslodavca i zaposlenog zastarevaju u roku od tri godine, računajući od dana nastanka obaveze, u skladu sa članom 196. Zakona o radu.

Glava deseta
POTRAŽIVANJA ZAPOSLENIH U SLUČAJU

STEČAJNOG POSTUPKA


Stečaj predstavlja oblik prestanka privrednih subjekata koji su trajno insolventni, odnosno ne mogu da ispunjavaju svoje finansijske obaveze. U formalnom smislu stečaj je sudski postupak srazmernog namirenja poverilaca i način kolektivnog prinudnog namirenja poverilaca iz imovine (stečajne mase) dužnika.


Jedna od najtežih pravnih posledica pokretanja stečajnog postupka je otkaz ugovora o radu zaposlenima. Stečajni upravnik odlučuje o otkazu ugovora o radu i o otkazu obaveštava nadležni organ stečajnog postupka (stečajnog sudiju), odnosno organizaciju zapošljavanja po sedištu stečajnog dužnika. Stečajna masa je celokupna imovina stečajnog dužnika u zemlji i inostranstvu na dan pokretanja stečajnog postupka, kao i imovina koju stečajni dužnik stekne tokom stečajnog postupka.
1. Pravo zaposlenih na isplatu

Pravo na isplatu neisplaćenih potraživanja kod poslodavca nad kojim je otvoren stečajni postupak, u skladu sa zakonom, ima zaposleni kome su potraživanja utvrđena u skladu sa zakonom kojim se uređuje stečajni postupak i koji ispunjava uslove za ostvarivanje prava u skladu sa zakonom. Prava na isplatu neisplaćenih potraživanja ostvaruju se u skladu sa Zakonom o radu ako nisu isplaćena u skladu sa zakonom kojim se uređuje stečajni postupak (Zakon o stečaju
). Ako su predmetna prava samo delimično isplaćena u skladu sa zakonom kojim se uređuje stečajni postupak, zaposlenom pripada pravo na razliku do nivoa prava utvrđenih po Zakonu o radu. 

Pravo na isplatu potraživanja nema preduzetnik, kao i osnivač, odnosno član privrednog društva i drugog privrednog subjekta, osim ako je zasnovao radni odnos u skladu sa zakonom. Pravo na isplatu potraživanja nema zaposleni ako je doneto rešenje o potvrđivanju usvajanja plana reorganizacije poslodavca nad kojim je otvoren stečaj, u skladu sa zakonom.


Zaposleni ima pravo na isplatu:

1) zarade
 i naknade zarade za vreme odsutnosti sa rada zbog privremene sprečenosti za rad po propisima o zdravstvenom osiguranju koju je bio dužan da isplati poslodavac u skladu sa ovim zakonom, za poslednjih devet meseci pre otvaranja stečajnog postupka, s tim što zaposleni ima pravo i na uplatu doprinosa za obavezno socijalno osiguranje za ove isplate, u skladu sa propisima o obaveznom socijalnom osiguranju; 

2) naknade štete za neiskorišćeni godišnji odmor krivicom poslodavca, za kalendarsku godinu u kojoj je pokrenut stečajni postupak, ako je to pravo imao pre otvaranja stečajnog postupka;

3) otpremnine zbog odlaska u penziju u kalendarskoj godini u kojoj je otvoren stečajni postupak, ako je pravo na penziju ostvario pre pokretanja stečajnog postupka;

4) naknade štete na osnovu odluke suda donete u kalendarskoj godini u kojoj je otvoren stečajni postupak, zbog povrede na radu ili profesionalnog oboljenja, ako je ta odluka postala pravosnažna pre otvaranja stečajnog postupka.

Zarada i naknada zarade, kao i naknada štete za neiskorišćeni godišnji odmor, isplaćuju se u visini utvrđenoj odlukom stečajnog suda, a najviše u visini minimalne zarade.

Otpremnina zbog odlaska u penziju isplaćuje se u visini dve prosečne zarade u Republici, prema poslednjem objavljenom podatku republičkog organa nadležnog za poslove statistike.


Naknada štete zbog povrede na radu ili profesionalnog oboljenja isplaćuje se u visini naknade utvrđene odlukom suda.

2. Fond solidarnosti


Za ostvarivanje prava zaposlenog na isplatu u stečajnom postupku, po bilo kom osnovu, osniva se Fond solidarnosti (Fond). Delatnost ovog Fonda je obezbeđivanje i isplata potraživanja, u skladu sa zakonom. Fond solidarnosti ima svojstvo pravnog lica i posluje kao javna služba sa sedištem u Beogradu. Sredstva za osnivanje i početak rada Fonda obezbeđuju se u budžetu Republike Srbije i iz drugih izvora u skladu sa zakonom. Fond deluje preko svojih organa koje čine: upravni odbor, nadzorni odbor i direktor. 
Sastav kolektivnih organa Fonda solidarnosti trebao bi da osigura objektivno odlučivanje o obezbeđivanju i isplati potraživanja zaposlenih. 

Upravni odbor Fonda ima šest članova i to: dva predstavnika Vlade, dva predstavnika reprezentativnih sindikata i dva predstavnika reprezentativnih udruženja poslodavaca, osnovanih za teritoriju Republike Srbije. Svaki član upravnog odbora Fonda ima svog zamenika koji ga zamenjuje u slučaju odsutnosti. Članove upravnog odbora Fonda i njihove zamenike imenuje Vlada na period od četiri godine, i to: 1) predstavnike Vlade na predlog ministra; 2) predstavnike sindikata i udruženja poslodavaca, na predlog reprezentativnih sindikata, odnosno reprezentativnih udruženja poslodavaca, članova Socijalno-ekonomskog saveta. Upravni odbor iz reda svojih članova bira predsednika i zamenika predsednika upravnog odbora.

Način rada, kao i druga pitanja od značaja za rad upravnog odbora, uređuju se statutom i opštim aktom Fonda.

 Nadzorni odbor ima, takođe, tripartitni sastav, s time što svaki učesnik ima po jednog predstavnika, a ne dva kao upravni odbor. Svaki član nadzornog odbora Fonda ima svog zamenika, koji ga zamenjuje u slučaju odsutnosti. Članove nadzornog odbora Fonda i njihove zamenike imenuje Vlada na period od četiri godine, i to: 1) predstavnika Vlade na predlog ministra; 2) predstavnike sindikata i udruženja poslodavaca, na predlog reprezentativnih sindikata i reprezentativnih udruženja poslodavaca, članova Socijalno-ekonomskog saveta. Nadzorni odbor iz reda svojih članova bira predsednika i zamenika predsednika nadzornog odbora.


Administrativno-stručne poslove za Fond obavljaju zaposleni u Fondu, na koje se primenjuju propisi o radnim odnosima u javnim službama.

Prihodi Fonda su sredstva iz budžeta Republike Srbije i drugih izvora u skladu sa zakonom. Sredstva Fonda koriste se u skladu sa zakonom. Ako se godišnjim obračunom prihoda i rashoda Fonda utvrdi da su ukupno ostvareni prihodi Fonda veći od ostvarenih rashoda, razlika sredstava uplaćuje se na račun budžeta Republike Srbije i raspoređuje za sprovođenje programa aktivne politike zapošljavanja.


Nadzor nad zakonitošću rada Fonda vrši ministarstvo nadležno za rad.

3. Postupak za ostvarivanje prava zaposlenih


Postupak za ostvarivanje prava zaposlenih isplatom potraživanja prema poslodavcu u stečajnom postupku pokreće se na zahtev zaposlenog. Zahtev se podnosi Fondu solidarnosti u roku od 45 dana od dana dostavljanja odluke kojom je utvrđeno pravo na potraživanje, u skladu sa zakonom kojim se uređuje stečajni postupak. Zahtev se podnosi na posebnom obrascu uz dokumentaciju koju, kao potrebnu, predviđa Zakon o radu, a propisuje detaljnije nadležni ministar.

Stečajni upravnik, poslodavac i zaposleni dužni su da na zahtev Fonda, u roku od 15 dana od dana prijema zahteva, dostave sve podatke koji su od značaja za donošenje rešenja o zahtevu zaposlenog. O zahtevu zaposlenog odlučuje rešenjem Upravni odbor Fonda. Protiv rešenja može se podneti žalba u roku od osam dana od dana dostavljanja rešenja, o kojoj odlučuje ministar u roku od 30 dana od dana podnošenja žalbe. Rešenje ministra je konačno i protiv njega se može pokrenuti upravni spor tužbom.

Prava zaposlenog na potraživanja u stečajnom postupku utvrđena članom 125. Zakona o radu neotuđiva su, lična i materijalna. Zaposleni gubi ova prava: 1) ako mu je potraživanje po nekom od osnova isplaćeno najmanje u visini i za vreme određeno zakonom, pre izvršenja rešenja kojim je odlučeno o njegovom zahtevu; 2) ako je dao neistinite podatke u vezi sa ispunjavanjem uslova za ostvarivanje prava; 3) ako nije podneo zahtev Fondu solidarnosti u navedenom roku.
4. Povraćaj neopravdano dobijenih sredstava


Fond je dužan da od zaposlenog zahteva povraćaj sredstava isplaćenih u skladu sa odredbama Zakona o radu, uvećanih za zakonsku zateznu kamatu i troškove postupka, ako su prava stečena na osnovu neistinitih i netačnih podataka, odnosno ako zaposleni nije obavestio Fond o činjenicama koje utiču na sticanje i ostvarivanje prava utvrđenih zakonom-u roku od godinu dana od dana saznanja o činjenicama koje su osnov za povraćaj sredstava. Zaposleni je dužan da u roku od 30 dana od dana dostavljanja zahteva za povraćaj sredstava izvrši povraćaj na žiro račun Fonda.

Glava jedanaesta
PRAVA ZAPOSLENIH KOD PROMENE POSLODAVCA


U uslovima intenzivnog razvoja tržišne privrede, naročito u zemljama u tranziciji, među kojima je i naša zemlja, postupaka restrukturiranja i privatizacije privrednih subjekata, neminovno dolazi do pojave statusnih promena poslodavaca i do promene poslodavaca zaposlenih. Ova pojava nameće potrebu obezbeđenja prava zaposlenih i kod novog poslodavca, što je važeći Zakon o radu, uskladivši svoju regulativu sa međunarodnim radnim standardima, i uradio. Posvetivši pravima zaposlenih kod promene poslodavca celu glavu, u strukturi zakona, zakonodavac je pokazao nameru da osigura optimalnu zaštitu zaposlenog u slučaju tzv."transfera poslodavca", prvenstveno kroz rešenje da promena poslodavca ne može biti osnov za otkaz ugovora o radu. Rešenja predviđena u Zakonu o radu obezbeđuju primenu odredaba Direktive Evropske unije 2001/23/EZ koje određuju zaštitu prava zaposlenih kod promene poslodavca, kao i akata Međunarodne organizacije rada o ovom pitanju. Zakon o radu pravnu osnovu zaštite ovog prava utvrđuje kroz odredbe članova 147. do 151.

U slučaju statusne promene, odnosno promene poslodavca, u skladu sa zakonom, poslodavac sledbenik preuzima od poslodavca prethodnika opšti akt i sve ugovore o radu koji važe na dan promene poslodavca. Bitna pretpostavka promene poslodavca za zaštitu prava zaposlenih je da je ona izvršena u skladu sa zakonom, u suprotnom, pravne posledice promene poslodavca rešavaju se drugim pravnim sredstvima.

Poslodavac prethodnik je dužan da poslodavca sledbenika potpuno i istinito obavesti o pravima i obavezama iz opšteg akta i ugovora o radu koji se prenose. Poslodavac prethodnik dužan je da o prenošenju ugovora o radu na poslodavca sledbenika pismenim putem obavesti zaposlene čiji se ugovor o radu prenosi. Ako zaposleni odbije prenos ugovora o radu ili se ne izjasni u roku od pet radnih dana od dana dostavljanja obaveštenja poslodavac prethodnik može zaposlenom da otkaže ugovor o radu.


Poslodavac sledbenik dužan je da primenjuje opšti akt poslodavca prethodnika najmanje godinu dana od dana promene poslodavca, osim ako pre isteka toga roka: 1) istekne vreme na koje je zaključen kolektivni ugovor kod poslodavca prethodnika; 2)  kod poslodavca sledbenika bude zaključen novi kolektivni ugovor.


Poslodavac prethodnik i poslodavac sledbenik dužni su da najmanje 15 dana pre promene poslodavca, obaveste reprezentativni sindikat kod poslodavca o: 1) datumu ili predloženom datumu promene poslodavca; 2) razlozima za promenu poslodavca; 3) pravnim, ekonomskim i socijalnim posledicama promene poslodavca na položaj zaposlenih i merama za njihovo ublažavanje.

Poslodavac prethodnik i poslodavac sledbenik dužni su da, najmanje 15 dana pre promene poslodavca, u saradnji sa reprezentativnim sindikatom, preduzmu mere u cilju ublažavanja socijalno-ekonomskih posledica na položaj zaposlenih. Ako kod poslodavca ne postoji reprezentativni sindikat, zaposleni imaju pravo da budu neposredno obavešteni o okolnostima preduzimanja mera u cilju ublažavanja navedenih posledica na njihov položaj i status zaposlenih.

Glava dvanaesta
VIŠAK ZAPOSLENIH


Višak zaposlenih je fenomen koji prati tehnološki razvoj i tržišne promene, jer u misiji sticanja profita poslodavac dolazi u različite teškoće i, po običaju, izlaz iz poslovne krize najčešće pokušava, najpre, smanjenjem broja zaposlenih i zarada, a zatim primenom ostalih vidova štednje i racionalnosti u obavljanju delatnosti. Kako bi se izbegla samovolja poslodavca i ograničio broj situacija i stanja kojima se određuje i kvalifikuje višak zaposlenih (ranije tehnološki višak) radnopravna regulativa, domaća i međunarodna, se značajno bavila pitanjem viška zaposlenih i posledicama takvog stanja. Zakonodavac je, u odnosu na prethodna rešenja, kvalitetnije uredio pitanje viška zaposlenih uvažavajući rešenja Konvencije broj 158 (Jugoslavija je ratifikovala ovu konvenciju 1984. godine), Preporuke broj 166 Međunarodne organizacije rada i Direktive Evropske unije broj 98/59/EEZ u vezi sa kolektivnim otpuštanjem zaposlenih.

"Konvencija (misli se na Konvenciju broj 158-prim. autora) se primenjuje, tj. njena primena se obezbeđuje kolektivnim ugovorima, arbitražnim odlukama ili sudskim presudama ili na neki drugi način koji je saglasan nacionalnoj praksi. Ako njena primena ne bude obezbeđena navedenim metodama onda će se ona obezbediti zakonom ili propisima. Odredbe konvencije primenjuju se na sve grane privrednih delatnosti i na sva zaposlena lica (države članice mogu da neke kategorije zaposlenih lica isključe iz primene konvencije-prim. autora)."
 Konvencija o višku zaposlenih govori kroz institut "prestanka radnog odnosa zbog ekonomskih, tehnoloških i strukturalnih ili sličnih razloga".

Zakon o radu u članu 153. predviđa da je poslodavac dužan da donese program rešavanja viška zaposlenih (dalje: program), ako utvrdi da će zbog tehnoloških, ekonomskih ili organizacionih promena u okviru perioda od 30 dana doći do prestanka potrebe za radom zaposlenih na neodređeno vreme, i to najmanje:


1) 10 zaposlenih kod poslodavca koji ima u radnom odnosu više od 20, a manje od 100 zaposlenih na neodređeno vreme;


2) 10% zaposlenih kod poslodavca koji ima u radnom odnosu najmanje 100, a najviše 300 zaposlenih na neodređeno vreme;

3) 30 zaposlenih kod poslodavca koji ima u radnom odnosu preko 300 zaposlenih na neodređeno vreme.


Program je dužan da donese i poslodavac koji utvrdi da će doći do prestanka potrebe za radom najmanje 20 zaposlenih u okviru perioda od 90 dana iz navedenih razloga bez obzira na ukupan broj zaposlenih kod poslodavca.


Poslodavac je dužan da, pre donošenja programa, u saradnji sa reprezentativnim sindikatom kod poslodavca i republičkom organizacijom nadležnom za zapošljavanje, preduzme odgovarajuće mere za novo zapošljavanje viška zaposlenih.


Program rešavanja viška zaposlenih naročito sadrži:

1) razloge prestanka potrebe za radom zaposlenih;


2) ukupan broj zaposlenih kod poslodavca;


3) broj, kvalifikacionu strukturu, godine starosti i staž osiguranja zaposlenih koji su višak i poslove koje obavljaju;


4) kriterijume za utvrđivanje viška zaposlenih;


5) mere za zapošljavanje: premeštaj na druge poslove, rad kod drugog poslodavca, prekvalifikacija ili dokvalifikacija, nepuno radno vreme ali ne kraće od polovine punog radnog vremena i druge mere;


6) sredstva za rešavanje socijalno-ekonomskog položaja viška zaposlenih;


7) rok u kome će biti otkazan ugovor o radu.


Iako odredba zakonodavca o elementima i podacima programa  nije definisana izričito jasno je da su navedeni elementi i podaci obavezni za svaki program kojim se rešava višak zaposlenih. Formulacija elemenata ostavlja mogućnost unošenja u program i drugih elemenata i tu je dispozitivnost ponašanja poslodavca osnov za planiranje i drugih aktivnosti u rešavanju viška zaposlenih.

Poslodavac je dužan da predlog programa dostavi svom reprezentativnom sindikatu i republičkoj organizaciji nadležnoj za zapošljavanje, najkasnije osam dana od dana utvrđivanja predloga programa, radi davanja mišljenja.


Program u ime i za račun poslodavca donosi nadležni organ kod poslodavca, odnosno lice utvrđeno zakonom ili opštim aktom poslodavca.

Reprezentativni sindikat kod poslodavca dužan je da dostavi mišljenje na predlog programa u roku od 15 dana od dana dostavljanja predloga programa.


Republička organizacija nadležna za poslove zapošljavanje (Nacionalna služba zapošljavanja) dužna je da u roku od 15 dana od dana dostave predloga programa dostavi poslodavcu predlog mera u cilju da se spreči ili na najmanju meru smanji broj otkaza ugovora o radu, odnosno obezbedi prekvalifikacija, dokvalifikacija, samozapošljavanje i druge mere za novo zapošljavanje viška zaposlenih. Poslodavac je dužan da razmotri i uzme u obzir predloge republičke organizacije nadležne za zapošljavanje i mišljenje sindikata, i da ih obavesti o svom stavu u roku od osam dana.

Zakon izričito predviđa da kriterijum za utvrđivanje viška zaposlenih ne može da bude odsustvovanje zaposlenog sa rada zbog privremene sprečenosti za rad, trudnoće, porodiljskog odsustva, nege deteta i posebne nege deteta.


Poslodavac je dužan da, pre otkaza ugovora o radu ako usled tehnoloških, ekonomskih ili organizacionih promena prestane potreba za obavljanjem određenog posla ili dođe do smanjenja obima posla, zaposlenom isplati otpremninu u skladu sa članom 158. zakona. Visina otpremnine utvrđuje se opštim aktom ili ugovorom o radu, s tim što ne može biti niža od zbira trećine zarade zaposlenog za svaku navršenu godinu rada u radnom odnosu kod poslodavca kod koga ostvaruje pravo na otpremninu. Za utvrđivanje visine otpremnine računa se i vreme provedeno u radnom odnosu kod poslodavca prethodnika u slučaju statusne promene i promene poslodavca, kao i kod povezanih lica sa poslodavcem u skladu sa zakonom. Promena vlasništva nad kapitalom ne smatra se promenom poslodavca u smislu ostvarivanja prava na otpremninu u skladu sa ovim članom. 


Opštim aktom ili ugovorom o radu ne može da se utvrdi duži period za isplatu otpremnine od perioda utvrđenog zakonom, koji smo izneli u prethodnom odlomku. 
Zaposleni ne može da ostvari pravo na otpremninu za isti period za koji mu je već isplaćena otpremnina kod istog ili drugog poslodavca.

Zaradom u smislu člana 158. zakona, kojim se otpremnina kod viška zaposlenih isplaćuje, smatra se prosečna mesečna zarada zaposlenog isplaćena za poslednja tri meseca koja prethode mesecu u kojem se isplaćuje otpremnina.

Zaposleni kome poslodavac posle isplate otpremnine otkaže ugovor o radu zbog prestanka potrebe za njegovim radom ostvaruje pravo na novčanu naknadu i pravo na penzijsko i invalidsko osiguranje i zdravstvenu zaštitu, u skladu sa propisima o zapošljavanju.


U praksi se javljaju slučajevi da se zaposleni koji je utvrđen kao višak kod poslodavca odrekne prava na otpremninu, davanjem pismene izjave o odricanju, uz prethodni sporazum sa poslodavcem, što zakon izričito ne zabranjuje. To se najčešće dešava kada je poslodavac u objektivno teškoj finansijskoj situaciji i ne može da isplati otpremninu ili je može isplatiti u delu. Odricanje od prava na otpremninu ne predstavlja sporazumni prestanak radnog odnosa, već uvažavanje objektivnog stanja nemogućnosti isplate otpremnine, pri čemu zaposleni ne gubi ni jedno pravo nezaposlenog koje mu je utvrđeno zakonom, ali ubrzava postupak ostvarenja prava na evidenciji nezaposlenih nadležne republičke organizacije za zapošljavanje. 

Glava trinaesta
KLAUZULA ZABRANE KONKURENCIJE


 Konkurencija je, uobičajeno, stanje nadmetanja u uspešnosti obavljanja najrazličitijih aktivnosti društveno-ekonomskog karaktera i bitna je pretpostavka usavršavanja i uspešnosti svih aktivnosti koje su predmet konkurencije, dok se učesnici tih aktivnosti pridržavaju opšteusvojenih pravila, zakonskih ili običajnih. Kada konkurencija poprimi nezakonite pojavne oblike, izazove bilo kakvu diskriminaciju između učesnika određenih delatnosti ili na bilo koji način narušava društvene norme, javlja se potreba državne intervencije i sankcionisanja protivpravnog ponašanja. U privrednom pravu uređena je zaštita konkurencije na tržištu radi obezbeđivanja ravnopravnosti učesnika na tržištu, a u cilju podsticanja ekonomske efikasnosti i ostvarivanja ekonomskog blagostanja društva, naročito potrošača i korisnika usluga.

U radnom pravu konkurencija je određena različitošću interesa poslodavca i zaposlenog. Iako oni, kao učesnici jedinstvenog i zajedničkog radnog procesa, imaju isti cilj uspešnog poslovanja poslodavca, u raspodeli dobiti interesi često izazivaju suprotstavljanja uslovljena vlasništvom nad sredstvima rada koje zna da izazove neobjektivno vrednovanje značaja rada zaposlenog i njegovog doprinosa rezultatima poslovanja poslodavca, ali i precenjivanje sopstvenog doprinosa zaposlenog.

Zabrana konkurencije ("antikonkurentska klauzula ugovora o radu"
) detaljnije je uređena važećim Zakonom o radu (član 161. i 162.), a čije je temelj utvrđen Zakonom o preduzećima
, koji je prestao da važi donošenjem Zakona o privrednim društvima
. Norme Zakona o radu koje uređuju zabranu konkurencije nisu kogentne (izričito obavezujuće), već je ostavljeno poslodavcu i zaposlenom da to pitanje urede ugovorom o radu. Naime, ugovorom o radu mogu da se utvrde poslovi koje zaposleni ne može da radi u svoje ime i za svoj račun, kao i u ime i za račun drugog pravnog ili fizičkog lica, bez saglasnosti poslodavca kod koga je u radnom odnosu (dalje: zabrana konkurencije). Zabrana konkurencije može da se utvrdi samo ako postoje uslovi da zaposleni radom kod poslodavca stekne nova, posebno važna tehnološka znanja, širok krug poslovnih partnera ili da dođe do saznanja važnih poslovnih informacija i tajni.

Tumačenje navedenih zakonskih odredbi, u smislu praktične primene na konkretne poslovne odnose, predstavlja, u stvari, stanje zainteresovanosti poslodavca da onemogući aktivnosti zaposlenog koje će mu praviti konkurenciju u obavljanju delatnosti. Zabrana konkurencije se odnosi na stručnjake čija su znanje i sposobnosti tržišno posebno vrednovani, pa poslodavac mora, realno procenjujući značaj zaposlenog za njegovo poslovanje, da ih vrednuje srazmerno njihovom radnom doprinosu da bi ugovorena zabrana konkurencije bila realno utemeljena i ne bi diskriminisala zaposlenog, jer bi u slučaju neadekvatne zarade ostao bez mogućnosti da svoje znanje naplati kod drugih subjekata.

Ugovorena zabrana konkurencije može biti relativizovana naknadnom saglasnošću poslodavca da zaposleni može da obavlja poslove i za druga lica, što se dogovara u svakom konkretnom slučaju.

Opštim aktom i ugovorom o radu utvrđuje se teritorijalno važenje zabrane konkurencije, u zavisnosti od vrste posla na koju se zabrana odnosi. Ako zaposleni prekrši zabranu konkurencije, poslodavac ima pravo da od njega zahteva naknadu štete.


Ugovorom o radu zaposleni i poslodavac mogu da ugovore uslove zabrane konkurencije i po prestanku radnog odnosa, u roku koji ne može da bude duži od dve godine  po prestanku radnog odnosa. Zabrana konkurencije i po prestanku radnog odnosa može se ugovoriti ako se poslodavac ugovorom o radu obaveže da će zaposlenom isplatiti novčanu naknadu u ugovrenoj visini.


Površna analiza odredaba zakona o klauzuli zabrane konkurencije pokazuje pokušaj zakonodavca da ovim instrumentom pravno uredi odnos zaposlenog i poslodavca na način da zaštiti obostrani interes i da stvori uslove za pravičnost  statusa i stanja učesnika koja se ogleda u zabrani konkurencije zaposlenog prema poslodavcu, zloupotrebom uslova i okolnosti rada, ali i u mogućnosti zaštite interesa zaposlenog kroz realno vrednovanje njegovog rada i isplatu novčane naknade u slučaju prestanka radnog odnosa. 
Glava četrnaesta
ODGOVORNOST SUBJEKATA RADNOG ODNOSA
1. Materijalna odgovornost-naknada štete
1.1. Pojam štete


Pitanje naknade štete je obligacionopravnog karaktera, međutim naknada štete u kotekstu radnog odnosa i radnog prava je uređena Zakonom o radu i ta rešenja su posebni propisi u odnosu na opšte odredbe Zakona o obligacionim odnosima, pa se, po toj posebnosti (specijalnosti), primenjuju prvenstveno u odnosu na odredbe tog zakona
. Šteta ima različite definicije, no u najopštijem značenju može se reći da je ona umanjenje postojeće imovine ili sprečavanje njenog povećavanja koje bi nastupilo pri redovnom toku stvari u konkretnim okolnostima. Za štetu nastalu u radnom odnosu važno je određivanje pojedinih oblika štete, bez obzira na teorijsku i zakonsku nedorečenost i nedefinisanost pojma štete.
1.2. Odgovornost zaposlenog za štetu poslodavcu


Zaposleni je odgovoran za štetu koju je na radu ili u vezi sa radom, namerno ili krajnjom nepažnjom, prouzrokovao poslodavcu, u skladu sa zakonom. Ako štetu prouzrokuje više zaposlenih, svaki zaposleni je odgovoran za deo štete koju je prouzrokovao. Ako se ne može utvrditi deo štete koju je pojedini zaposleni prouzrokovao smatra se da su svi zaposleni, koji su učestvovali u prouzrokovanju štete, podjednako odgovorni i štetu naknađuju u jednakim delovima.

Ako je više zaposlenih prouzrokovalo štetu krivičnim delom sa umišljajem, za štetu odgovaraju solidarno. Postojanje štete, njenu visinu, okolnosti pod kojima je nastala, ko je štetu prouzrokovao i kako se naknađuje-utvrđuje poslodavac, u skladu sa opštim aktom, odnosno ugovorom o radu.


Ako se naknada štete ne ostvari na način kako je to utvrdio poslodavac o naknadi štete odlučuje nadležni sud.


Analizom odredaba zakona uočljivo je da odgovornost zaposlenog za štetu poslodavcu zavisi od postojanja najvećeg stepena krivice: namere ili krajnje nepažnje. Dakle, bilo koja krivica za nastalu štetu nije osnov odgovornosti zaposlenog prema poslodavcu. Nameru ili krajnju nepažnju, kao stepen krivice zaposlenog, nije lako utvrditi u konkretnom slučaju nastanka štete, jer se radi, dobrim delom, o psihičkom odnosu učionioca prema delu kojim je prouzrokovana šteta. Ukoliko dođe do spora pred nadležnim sudom stepen krivice se mora dokazivati raspoloživim činjenicama i okolnostima, što često zahteva dug i neizvestan postupak. Zbog ovog razloga pri utvrđivanju i proceni nastale štete poslodavac mora koristiti objektivna merila i metode. 
Stepen krivice je određen i kroz prouzrokovanje štete poslodavcu krivičnim delom i on je određen umišljajnim činjenjem krivičnog dela. Videli smo da za takvo prouzrokovanje štete zaposleni odgovaraju solidarno. Solidarna odgovornost je odgovornost dva ili više lica za isti dug, kod koje su sadužnici dužni da ispune obavezu svaki pojedinačno ili svi zajedno. Ukoliko jedan zaposleni ispuni obavezu naknade štete u celini ima pravo da zahteva od svakog sadužnika da mu naknadi deo obaveze koji pada na njega.
1.3. Odgovornost zaposlenog za štetu koju je
prouzrokovao trećem licu


Zaposleni koji je na radu ili u vezi sa radom, namerno ili krajnjom nepažnjom prouzrokovao štetu trećem licu, a koju je naknadio poslodavac, dužan je da poslodavcu naknadi iznos isplaćene štete, osim ako je zaposleni postupao u skladu sa pravilima i organizacijom rada. Ovde se radi o odgovornosti za drugoga, gde poslodavac odgovara za rad svog zaposlenog samom činjenicom što je organizator rada i što odgovara za izbor zaposlenog, u odnosu na treće lice i nastalu štetu. Odgovornost poslodavca za štetu se pretpostavlja, a ne dokazuje. Radi se o oborivoj pretpostavci (praesumptio iuris tantum) po kojoj poslodavac može dokazivati i dokazati da se zaposleni u datom slučaju ponašao u skladu sa pravilima posla, čime se isključuje odgovornost poslodavca za štetu, a i zaposlenog prema kome treće lice može uputiti zahtev za naknadu štete ako je postojala namera da se šteta prouzrokuje.

Iz zakonom definisane odgovornosti poslodavca za štetu koju zaposleni prouzrokuje trećem licu (koje može biti i fizičko i pravno lice) proizilazi da odgovornost poslodavca može nastati samo ako je zaposleni prouzrokovao štetu trećem lici na radu ili u vezi sa radom. Kvalifikacija pojmova "na radu" i "u vezi sa radom" različita je u svakom pojedinom slučaju i treba biti tumačena u kontekstu svih karakteristika radnog mesta zaposlenog.


Ukoliko je odgovornost zaposlenog za štetu trećem licu nesporna poslodavac mora štetu naknaditi u celini. Naknada štete obuhvata naknadu stvarne štete (damnum emergens), za koju smo rekli da predstavlja umanjenje postojeće imovine, kao i naknadu izmakle dobiti ili koristi (lucrum cessans) koja se sastoji u sprečavanju povećanja imovine do koga bi došlo da nije nastupila šteta.


Poslodavac koji je naknadio štetu trećem licu ima pravo da od zaposlenog zahteva naknadu isplaćenog iznosa, ako je ovaj štetu prouzrokovao namerno ili krajnjom nepažnjom. Pravo regresiranja isplaćenog iznosa štete moguće je ostvariti u roku od šest meseci od dana isplate štete trećem licu, nakon čega njegovo potraživanje zastareva, pretvara se u prirodnu (naturalnu) obligaciju, sa svim posledicama takvog statusa potraživanja. O regresnom zahtevu odlučuje nadležni sud.
1.4.  Odgovornost poslodavca za štetu

prouzrokovanu zaposlenom

Ako zaposleni pretrpi povredu ili štetu na radu ili u vezi sa radom, poslodavac je dužan da mu štetu naknadi, u skladu sa zakonom i opštim aktom (član 164. Zakona o radu). Dužnost naknade štete zaposlenom određena je u skladu sa odredbama Zakona o obligacionim odnosima.


Zaposleni može da pretrpi štetu na radu ili u vezi sa radom: 1) zbog povrede na radu ili profesionalne bolesti i 2) zbog nezakonite odluke, akta ili radnje kojim je poslodavac povredio njegovo pravo (kod isplate zarade, naknada i drugih primanja, kod rešavanja viška zaposlenih, kod prestanka radnog odnosa, odmora, prekovremenog rada, izmena ugovorenih uslova rada i ostalih prava zaposlenog).

Odgovornost poslodavca za štetu prouzrokovanu zaposlenom često je sporna u mnogim aspektima i da bi se ta spornost smanjila i izbegla neophodno je precizno definisati sva prava i obaveze poslodavca i zaposlenog, čime bi kvalifikacija povrede prava zaposlenom u konkretnom slučaju bila olakšana. 
2. Disciplinska odgovornost

Zaposleni odgovara za povredu radne obaveze utvrđene opštim aktom ili ugovorom o radu. Princip odgovornosti zaposlenog, utvrđen u prethodnom i važećem Zakonu o radu, razlikuje se od principa odgovornosti utvrđenog u poslednjem Zakonu o radnim odnosima (1996.g.). Može se reći da disciplinska odgovornost postoji u materijalno-pravnom, ali ne i procesno-pravnom smislu.
 Institut disciplinskog postupka ne postoji u aktuelnom zakonskom rešenju, kao ni njegovi subjekti i organi. Disciplinske mere zakonodavac uređuje u delu koji se bavi otkazom ugovora o radu. Iako zakon ne uređuju disciplinsku odgovornost, kao poseban institut, novim rešenjima daje  konkretniji pravni osnov za ustanovljenje oblika disciplinske odgovornosti zaposlenog kolektivnim ugovorom ili opštim aktom poslodavca.


Tragove disciplinske odgovornosti nalazimo, kako smo istakli, u odredbama Zakona o radu kojima je uređen prestanak radnog odnosa otkazom ugovora o radu od strane poslodavca, naročito u stavu 2. člana 179. koji predviđa da poslodavac može da otkaže ugovor o radu zaposlenom koji svojom krivicom učini povredu radne obaveze u slučajevima konkretizovanim u pet tačaka i u stavu 3. istog člana, koji predviđa da poslodavac može da otkaže ugovor o radu zaposlenom koji ne poštuje radnu disciplinu u slučajevima konkretizovanim u osam tačaka, koje u udžbeniku iznosimo detaljnije u delu koji se bavi prestankom radnog odnosa otkazom ugovora o radu od strane poslodavca. Osim navedenih povreda radne obaveze i nepoštovanja radne discipline od strane zaposlenog, koje su osnov otkaza ugovora o radu, poslodavac u članu 179a predviđa i mere za nepoštovanje radne discipline, odnosno povredu radnih obaveza, čime ćemo se, takođe, baviti u delu udžbenika koji se bavi otkazom od strane poslodavca.

Otkaz iz navedenih razloga disciplinske odgovornosti poslodavac može dati zaposlenom u roku od šest meseci od dana saznanja za činjenice koje su osnov za davanje otkaza (subjektivni rok), odnosno u roku od godinu dana od dana nastupanja činjenica koje su osnov za davanje otkaza (objektivni rok).


Institut disciplinske odgovornosti zadržao se, uglavnom, u klasičnom obliku u nekim posebnim zakonima koji uređuju radne odnose, kao npr. Zakon o državnim službenicima (predviđene su lakše i teže povrede dužnosti, disciplinske kazne i uređen je detaljnije disciplinski postupak).
3. Udaljenje zaposlenog sa rada (suspenzija)


Udaljenje zaposlenog sa rada kao radnopravni institut, koji se u pravnoj teoriji naziva i suspenzija, predstavlja uslovnu, preventivnu i privremenu meru koja se izriče uz pravo na određenu naknadu zarade.
 Uslovnost ove mere određena je činjenicom da predstoji postupak utvrđivanja odgovornosti zaposlenog, preventivna je jer se njome sprečava moguće dalje štetno delovanje zaposlenog čija se odgovornost utvrđuje, a privremena jer se izriče na određeni vremenski period do utvrđivanja odgovornosti ili do oslobađanja od odgovornosti.

Udaljenje radnika sa rada razlikuje se od prestanka radnog odnosa, jer u ovom slučaju zaposleni ostaje u radnom odnosu i, kako smo istakli, za to vreme prima određenu naknadu zarade.


Udaljenje sa rada može biti fakultativno i obavezno. Razloge ovih oblika udaljenja sa rada utvrđuje Zakon o radu. Uopšteno, obavezno udaljenje sa rada vezuje se za zaposlenog  kome je određen pritvor, a fakultativno udaljenje za zaposlenog koji se udaljava sa rada iz drugih razloga, u skladu sa zakonom.
3.1. Fakultativno udaljenje sa rada

Zaposleni može da bude privremeno udaljen sa rada: 1) ako je protiv njega započeto krivično gonjenje u skladu sa zakonom zbog krivičnog dela učinjenog na radu ili u vezi sa radom;  2) ako nepoštovanjem radne discipline ili povredom radne obaveze ugrožava imovinu veće vrednosti utvrđene opštim aktom ili ugovorom o radu;  3) ako je priroda povrede radne obaveze, odnosno nepoštovanja radne discipline ili je ponašanje zaposlenog takvo da ne može da nastavi rad kod poslodavca pre isteka roka iz člana 180. stav 1. zakona (rok od najmanje osam dana od dana dostavljanja upozorenja da se izjasni na navode iz upozorenja poslodavca).

Udaljenje sa rada iz prethodnog stava može da traje najduže tri meseca, a po isteku tog perioda poslodavac je dužan da zaposlenog vrati na rad ili da mu otkaže ugovor o radu ili izrekne drugu meru u skladu sa zakonom ako za to postoje opravdani razlozi iz člana 179. st. 2. i 3. zakona, koji se odnose na slučajeve u kojima zaposleni svojom krivicom učini povredu radne obaveze, odnosno ako ne poštuje radnu disciplinu kod poslodavca.

Ako je protiv zaposlenog započeto krivično gonjenje zbog krivičnog dela učinjenog na radu ili u vezi sa radom, udaljenje može da traje do pravnosnažnog okončanja tog krivičnog postupka.

3.2. Obavezno udaljenje sa rada


Zaposleni kome je određen pritvor udaljuje se sa rada od prvog dana pritvora, dok pritvor traje. Ovo udaljenje rada ne zavisi od procene i stava poslodavca prema novonastalim okolnostima, već se radi o udaljenju sa rada na osnovu zakona (ex lege), pa odluka poslodavca ima deklarativni, a ne konstitutivni karakter.
3.3. Ostala pitanja udaljenja sa rada

Za vreme privremenog udaljenja zaposlenog sa rada, fakultativnog i obaveznog, zaposlenom pripada naknada zarade u visini jedne četvrtine, a ako izdržava porodicu u visini jedne trećine osnovne zarade. Naknada zarade za vreme obaveznog  privremenog udaljenja sa rada isplaćuje se na teret organa koji je odredio pritvor.

Zaposlenom za vreme privremenog udaljenja sa rada, fakultativnog i obaveznog, pripada razlika između iznosa naknade zarade primljene po osnovu principa iz prethodnog stava i punog iznosa osnovne zarade, i to: 1) ako krivični postupak protiv njega bude obustavljen pravnosnažnom odlukom, ili ako pravnosnažnom odlukom bude oslobođen optužbe, ili je optužba protiv njega odbijena, ali ne zbog nenadležnosti; 2) ako se ne utvrdi odgovornost zaposlenog za povredu radne obaveze ili nepoštovanje radne discipline iz člana 179. st. 2. i 3. zakona, koja je osnov otkaza ugovora o radu.
Glava petnaesta
IZMENA UGOVORA O RADU (ANEKS UGOVORA)
1. Izmena ugovorenih uslova rada


U momentu zaključivanja ugovora o radu i poslodavac i zaposleni imaju u vidu uslove i okolnosti konkretnog rada postojeće u momentu zaključenja ugovora i prema njima definišu pojedina pitanja radnog angažovanja, kako je to i u ugovornim odnosima druge prirode (obligacioni odnosi). Međutim, u izvršenju ugovora o radu može doći do bitnih promena okolnosti rada i poslovanja koje značajno otežavaju izvršenje ugovornih obaveza za jednu ugovornu stranu, bez krivice te ugovorne strane, pa se stiču uslovi primene opšteg principa ugovornog prava sadržanog u klauzuli "rebus sic stantibus" ("da okolnosti ostanu takve kakve jesu") da se u slučaju  bitnih promena okolnosti ugovornog odnosa, na zahtev ugrožene strane, može izmeniti ili raskinuti ugovor.

U kontekstu radnog odnosa stvarna neravnopravnost poslodavca i zaposlenog, određena ekonomskog snagom poslodavca, najizraženija je u pregovorima o uslovima angažovanja rada, ali kada se zaključi ugovor o radu međusobna prava i obaveze ugovornih strana, jesu, ili bi trebale biti, trajnije definisane. Intenzivni tržišni odnosi, promenljivost uslova poslovanja i konkurencija mogu da poslodavcu bitno otežaju poslovanje, što se, neminovno, odražava i na položaj zaposlenog, pa je prethodni zakonodavac, po ugledu na uporednopravna rešenja, predvideo mogućnost da poslodavac ponudi zaposlenom zaključenje ugovora pod izmenjenim uslovima. Uopštenim i nedorečenim uređenjem zaključenja ugovora o radu pod izmenjenim uslovima Zakon o radu iz 2001. godine je ostavio prostor za zloupotrebe ovog instituta koje su se najviše ispoljavale u njegovom korišćenju kao osnova prestanka radnog odnosa, jer su izmene ugovora bile takve da ih zaoposleni, uglavnom, nisu prihvatali, zbog čega im je otkazivan ugovor o radu (najveći problem je predstavljala kvalifikacija pojma "opravdanih razloga", koji su bili povod da zaposlenom bude ponuđenao zaključivanje ugovora pod izmenjenim uslovima, a koje je, često, slobodno tumačio poslodavac, vođen isključivo sopstvenim interesima). 

Aktuelni Zakon o radu je, imajući u vidu slabosti rešenja aneksa ugovora o radu iz prethodnog zakona, ovaj institut detaljnije i izričitije uredio u prvobitnim rešenjima, a naročito u rešenjima iz 2014. godine, i time smanjio mogućnost njegove zloupotrebe. Tako je članom 171. Zakona o radu predviđeno da poslodavac može zaposlenom da ponudi izmenu ugovorenih uslova rada (dalje i: aneks ugovora):

1) radi premeštaja na drugi odgovarajući posao, zbog potreba procesa i organizacije rada;


2) radi premeštaja u drugo mesto rada kod istog poslodavca, po uslovima iz zakona;


3) radi upućivanja na rad na odgovarajući posao kod drugog poslodavca, u skladu sa zakonom;

4) ako je zaposlenom koji je višak obezbedio ostvarivanje prava na neku od zakonom predviđenih mera za zapošljavanje;

5) radi promene elemenata za utvrđivanje osnovne zarade, radnog učinka, naknade zarade, uvećane zarade i drugih primanja zaposlenog koji su sadržani u ugovoru o radu u skladu sa članom 33. stav 1. tačka 11) zakona;


6) u drugim slučajevima utvrđenim opštim aktom i ugovorom o radu.


Odgovarajućim poslom, u kontekstu navedenih ponuda izmena ugovorenih uslova rad, zakon smatra posao za čije obavljanje se zahteva ista vrsta i stepen stručne spreme koji su utvrđeni ugovorom o radu. Ovakvo formulisanje pojma "odgovarajući posao" značajno je za praktičnu primenu aneksa ugovora, u smislu smanjenja mogućnosti njegove zloupotrebe.

Uz aneks ugovora o radu poslodavac je dužan da zaposlenom dostavi pismeno obaveštenje koje sadrži: razloge za ponuđeni aneks ugovora, rok u kome zaposleni treba da se izjasni koji ne može biti kraći od osam radnih dana i pravne posledice koje mogu da nastanu nepotpisivanjem aneksa ugovora. Ako zaposleni potpiše aneks ugovora u ostavljenom roku, zadržava pravo da pred nadležnim sudom osporava zakonitost tog aneksa. Zaposleni koji odbije ponudu aneksa ugovora u ostavljenom roku, zadržava pravo da u sudskom postupku povodom otkaza ugovora o radu u smislu člana 179. stav 5. tačka 2) zakona, osporava zakonitost aneksa ugovora. Smatra se da je zaposleni odbio ponudu aneksa ugovora ako ne potpiše aneks ugovora u roku koji ne može da bude kraći od osam radnih dana.

Ako je potrebno da se određeni posao izvrši bez odlaganja, zaposleni može biti privremeno premešten na druge odgovarajuće poslove na osnovu rešenja, bez ponude aneksa ugovora u smislu rešenja iz prethodnog odlomka, najduže 45 radnih dana u periodu od 12 meseci. U slučaju premeštaja zaposleni zadržava osnovnu zaradu utvrđenu za posao sa koga se premešta ako je to povoljnije za zaposlenog. 

Odredbe člana 172. zakona, koje uređuju slučaj aneksa o radu koji predlaže poslodavac, ne primenjuju se i u slučaju zaključivanja aneksa ugovora na inicijativu zaposlenog. 

Izmena ličnih podataka o zaposlenom i podataka o poslodavcu i drugih podataka kojima se ne menjaju uslovi rada može da se konstatuje aneksom ugovora, na osnovu odgovarajuće dokumentacije, bez sprovođenja postupka za ponudu aneksa u smislu člana 172. zakona. Ugovor o radu sa aneksima koji su sastavni deo tog ugovora mogu da se zamene prečišćenim tekstom ugovora o radu, koji potpisuju poslodavac i zaposleni.

2. Premeštaj u drugo mesto rada

Zaposleni može da bude premešten u drugo mesto rada:


1) ako je delatnost poslodavca takve prirode da se rad obavlja u mestima van sedišta poslodavca, odnosno njegovog organizacionog dela;


2) ako je udaljenost od mesta u kome zaposleni radi do mesta u koje se premešta na rad manja od 50 km i ako je organizovan redovan prevoz koji omogućava blagovremeni dolazak na rad i povratak sa rada  i obezbeđena naknada troškova prevoza u visini cene prevozne karte u javnom saobraćaju.


Zaposleni može da bude premešten u drugo mesto rada van navedenih slučajeva samo uz svoj pristanak.

3. Upućivanje na rad kod drugog poslodavca


Zaposleni može da bude privremeno upućen na rad kod drugog poslodavca na odgovarajući posao ako je privremeno prestala potreba za njegovim radom, dat u zakup poslovni prostor ili zaključen ugovor o poslovnoj saradnji, dok traju razlozi za njegovo upućivanje, a najduže godinu dana. Zaposleni može, uz svoju saglasnost, u navedenim i drugim slučajevima utvrđenim opštim aktom ili ugovorom o radu, da bude privremeno upućen na rad kod drugog poslodavca i duže od godinu dana, dok traju razlozi za njegovo upućivanje.

Ukoliko je zaposleni privremeno upućen na rad kod drugog poslodavca u navedenim slučajevima neophodno je da budu zadovoljeni zakonski uslovi o udaljenosti od mesta u kome zaposleni radi do mesta u koje se premešta i troškovima prevoza.


Zaposleni sa poslodavcem kod koga je upućen na rad zaključuje ugovor o radu na određeno vreme. Po isteku roka na koji je upućen na rad kod drugog poslodavca zaposleni ima pravo da se vrati na rad kod poslodavca koji ga je uputio i kod koga mu je mirovao radni odnos. Ako se zaposleni, iz neopravdanih razloga, ne vrati na rad kod poslodavca koji ga je uputio na rad kod drugog poslodavca u roku od 15 dana od dana prestanka radnog odnosa kod tog poslodavca poslodavac koji ga je uputio može da mu otkaže ugovor o radu.

U tematskoj celini koja se bavi pravima zaposlenih kod promena poslodavca upoznali smo se sa pravima i obavezama poslodavca prethodnika i poslodavca sledbenika i ta saznanja treba koristiti kod aneksa ugovora o upućivanju na rad kod drugog poslodavca.


Institut aneksa ugovora o radu nije predviđen samo da bude korišćen u slučajevima izmenjenih uslova rada koji otežavaju obavljanje delatnosti  poslodavca, što mu je, trenutno, pretežna upotreba, već bi ga trebalo koristiti i kada postoje uslovi poboljšanja položaja zaposlenog, što je, takođe, i interes poslodavca (povećanje zarade i naknada uz povećanje radnog učinka i sl.).
O d e l j a k  V

PRESTANAK RADNOG ODNOSA

1. OSNOVNI PRINCIPI


Prestanak radnog odnosa je deo radnog odnosa kao pojma i pojave. On može biti uobičajen, očekivan i zakonit ili neočekivan (zakonit ili nezakonit) prestanak. Stalnost zaposlenja, kao bitna karakteristika radnog odnosa na neodređeno vreme, relativizovana je mnogim faktorima koji su uzrok i osnov njegovog prestanka, sa bitnom pretpostavkom njihove zakonitosti. Pravo na slobodu rada priznato je i radnicima i poslodavcima i ono se ostvaruje i u radnom odnosu, pri čemu zaposleni ima pravo da slobodno raskine radni odnos, ali ta sloboda nije apsolutna već mora uvažavati i interese poslodavca (obaveza najave raskida, otkazni rok itd.). Poslodavac može otkazati ugovor o radu zaposlenom, ali samo u slučajevima predviđenim zakonom i opštim aktom. On ima, relativnu, slobodu otpuštanja radnika po postojećim osnovima, ali ne radi se o "apsolutno diskrecionom pravu poslodavca koje ne podleže nikakvoj kontroli ili nikakvom ograničenju".
 Radni odnos može zaposlenom prestati samo iz opravdanih razloga, a neopravdan (abizivan) prestanak je sankcionisan radnopravnim normama.

Težnja je da razlozi prestanka radnog odnosa budu restriktivno određeni, pa se i u teoriji i u međunarodnom radnom zakonodavstvu, govori se o regulisanju "valjanih razloga" za prestanak radnog odnosa. Valjane razloge za prestanak radnog odnosa i zaštitu radnika u prestanku radnog odnosa regulišu Konvencija broj 158. i Preporuka broj 166.
Bez valjanog razloga nema prestanka radnog odnosa, a ovi razlozi su vezani za: 1) sposobnost radnika; 2) ponašanje radnika i 3) radne zahteve preduzeća, ustanove ili službe.

 Neće se smatrati valjanim razlozima za prestanak radnog odnosa: članstvo u sindikatu ili učešće u aktivnostima sindikata van radnog odnosa ili uz saglasnost poslodavca za vreme radnog vremena; činjenica što je zaposleni tražio da istupa kao predstavnik radnika ili zbog bivšeg, odnosno sadašnjeg istupanja u tom svojstvu; podnošenje žalbe ili učešće u postupku protiv poslodavca zbog navodnog kršenja zakona ili propisa ili obraćanje nadležnim administrativnim organima vlasti; rasa, boja, pol, bračno stanje, porodične obaveze, trudnoća, veroispovest, političko mišljenje, nacionalno i socijalno poreklo; odsustvo sa posla za vreme porodiljskog odsustva i privremeno odsustvo s posla zbog bolesti ili zbog povrede. Ove nevaljane razloge u dobrom delu predviđa i naš Zakon o radu u formulaciji neopravdanih razloga za otkaz ugovora o radu. 
Termini valjanost (po konvenciji) i opravdanost (po Zakonu o radu) razloga za prestanak radnog odnosa predmet su teorijske rasprave o tome koji od njih više odgovara funkciji razloga za prestanak radnog odnosa.
2. POZITIVNOPRAVNA REŠENJA
2.1. Razlozi za prestanak radnog odnosa

Zakon o radu utvrđuje pravne osnove, razloge i načine prestanka radnog odnosa. Pravni osnov prestanka radnog odnosa određen je pravnim činjenicama, čijim ostvarenjem prestaje  radni odnos po nekom od pravnih osnova. Radni odnos prestaje: 1) istekom roka na koji je zasnovan; 2) kad zaposleni navrši 65 godina života i najmanje 15 godina staža osiguranja, ako se poslodavac i zaposleni drugačije ne sporazumeju; 3) sporazumom između zaposlenog i poslodavca; 4) otkazom ugovora o radu od strane poslodavca ili zaposlenog; 5) na zahtev roditelja ili staratelja zaposlenog mlađeg od 18 godina života; 6) smrću zaposlenog; 7) u drugim slučajevima utvrđenim zakonom. Može se reći da je sistematizovanje slučajeva i pravnih osnova prestanka radnog odnosa uređeno po kriterijumu volje subjekata radnog odnosa, zaposlenog i poslodavca. Po ovom kriterijumu moguće je da radni odnos prestane: 1) sporazumom između zaposlenog i poslodavca; 2) otkazom od strane zaposlenog; 3) otkazom od strane poslodavca; 4) nezavisno od volje zaposlenog i poslodavca-na osnovu zakona i 5) po drugim osnovima određenim zakonom.

Zaposlenom prestaje radni odnos nezavisno od njegove volje i volje poslodavca: 
1) ako je na način propisan zakonom utvrđeno da je kod zaposlenog došlo do gubitka radne sposobnosti - danom dostavljanja pravnosnažnog rešenja o utvrđivanju gubitka radne sposobnosti; 


2) ako mu je, po odredbama zakona, odnosno pravnosnažnoj odluci suda ili drugog organa, zabranjeno da obavlja određene poslove, a ne može da mu se obezbedi obavljanje drugih poslova - danom dostavljanja pravnosnažne odluke;

3) ako zbog izdržavanja kazne zatvora mora da bude odsutan sa rada u trajanju dužem od šest meseci - danom stupanja na izdržavanje kazne;

4) ako mu je izrečena mera bezbednosti, vaspitna ili zaštitna mera u trajanju dužem od šest meseci i zbog toga mora da bude odsutan sa rada - danom početka primenjivanja te mere;

5) u slučaju prestanka rada poslodavca, u skladu sa zakonom.
2.2. Sporazumni prestanak radnog odnosa


Kako radni odnos nastaje sporazumom ugovornih strana materijalizovanim ugovorom o radu moguće je i da prestane sporazumom. Ovaj način prestanka radnog odnosa koristi se na inicijativu jednog od subjekata radnog odnosa, u praksi najčešće zaposlenog. Uslov prestanka radnog odnosa je pisani sporazum. Pre potpisivanja sporazuma, poslodavac je dužan da zaposlenog pisanim putem obavesti o posledicama do kojih dolazi u ostvarivanju prava za slučaj nezaposlenosti, gde se prvenstveno misli na nemogućnost ostvarenja prava na novčanu naknadu i sva prava koja nezaposlenom po tom osnovu pripadaju, o čemu će više biti reči u delu udžbenika koji se bavi osiguranjem za slučaj nezaposlenosti. U praksi se dešava da je zaposleni u određenom sukobu sa poslodavcem i izazvan reaguje neprimereno podnošenjem zahteva za sporazumni prestanak radnog odnosa, nesvestan negativnih posledica takvog prestanka radnog odnosa po njegov radnopravni status.

Sporazum o prestanku radnog odnosa treba da sadrži: dan prestanka radnog odnosa, podatke o neisplaćenim zaradama, ostalim primanjima i troškovima, dan primopredaje dužnosti, eventualno razduženje sa opremom i sredstvima rada koje je zaduživao na radnom mestu, napomenu o iskorišćenosti godišnjeg odmora i ostala pitanja vezana za radnopravni status zaposlenog, a važna kod prestanka radnog odnosa, kako bi se ispunila međusobna prava i obaveze subjekata radnog odnosa.

Potpisan sporazum o prestanku radnog odnosa ne može se raskinuti jednostranom izjavom volje, jer se radi o dvostranom pravnom poslu koji se raskida samo izjavama saglasnih volja strana potpisnica sporazuma.
2.3. Otkaz od strane zaposlenog


Istakli smo da je pojavni oblik slobode rada i pravo zaposlenog da raskine radni odnos sa poslodavcem. Zakon o radu u članu 178. potvrđuje pravo zaposlenog da otkaže ugovor o radu. Otkaz ugovora zaposleni dostavlja poslodavcu u pisanom obliku, najmanje 15 dana pre dana koji je zaposleni naveo kao dan prestanka radnog odnosa (otkazni rok). Opštim aktom ili ugovorom o radu može da se utvrdi duži otkazni rok ali ne duži od 30 dana.Odredba o dostavi otkaza ugovora o radu je restriktivna u izboru relevantnog izjavljivanja volje zaposlenog da ne želi da radi. U nekim zemljama ova izjava može da se da bilo kojom radnjom iz koje je vidljiva namera zaposlenog (konkludentna radnja) da ne želi da radi kod poslodavca.

Prethodno rešenje Zakona o radu je sadržavalo odredbu po kojoj "ako zaposleni otkaže ugovor o radu zbog, od strane poslodavca učinjene povrede obaveza utvrđenih zakonom, opštim aktom i ugovorom o radu, zaposleni ima sva prava iz radnog odnosa, kao u slučaju da mu je nezakonito prestao radni odnos" (član 178. stav 2.). Ova odredba zakona je bila nedorečena i neprecizna i ostavljala je mogućnost različitog tumačenja o kojim pravima zaposlenog iz slučaja nezakonito prestalog odnosa se ovde može raditi, pa ju je zakonodavac, u novom rešenju zakona, izostavio. 

Postavlja se pitanje praktične realizacije otkaza ugovora o radu od strane zaposlenog, odnosno da li je otkaz potrebno potvrditi određenim aktom (rešenje ili odluka) ili je dovoljna izjava volje zaposlenog za prestanak radnog odnosa. U praksi su ponašanja različita, no svaki doneti akt, u tom smislu, ima deklarativni karakter, jer samo potvrđuje činjenicu prestanka radnog odnosa ipso iure (po samom pravu).
2.4. Otkaz od strane poslodavca

2.4.1. Razlozi za otkaz

Otkaz ugovora o radu od strane poslodavca složeniji je pravni osnov prestanka radnog odnosa nego kada radni odnos prestaje otkazom od strane zaposlenog, kako po uslovima, tako i po proceduri i po obavezama koje su posledica takvog prestanka radnog odnosa. Otkaz od strane poslodavca, bez obzira na broj zaposlenih koji ostaju bez posla, utiče na ekonomsku, političku i socijalnu sigurnost društva i predstavlja jedan od težih društvenih rizika. Zato je neophodno jasno, izričito i dorečeno pravno uređivanje osnovnih elemenata ovog instituta i njegovih pojavnih oblika.

Poslodavac može zaposlenom da otkaže ugovor o radu ako za to postoji opravdani razlozi predviđeni zakonom. Po zajedničkim karakteristikama ove razloge, uređene članom 179. Zakona o radu, možemo grupisati: a) na razloge koji se odnose na radnu sposobnost zaposlenog i njegovo ponašanje, b) na razloge koji se odnose na ponašanje zaposlenog i c) na razloge koji se odnose na potrebe poslodavca u određenom trenutku poslovanja. 

Poslodavac može zaposlenom da otkaže ugovor o radu ako za to postoji opravdani razlog koji se odnosi na radnu sposobnost zaposlenog i njegovo ponašanje i to: 

1) ako ne ostvaruje rezultate rada ili nema potrebna znanja i sposobnosti za obavljanje poslova na kojima radi; 

2) ako je pravnosnažno osuđen za krivično delo na radu ili u vezi sa radom;

3) ako se ne vrati na rad kod poslodavca u roku od 15 dana od dana isteka roka mirovanja radnog odnosa iz člana 79. zakona, odnosno neplaćenog odsustva iz člana 100. zakona. 

Poslodavac može da otkaže ugovor o radu zaposlenom koji svojom krivicom učini povredu radne obaveze, i to: 


1) ako nesavesno ili nemarno izvršava radne obaveze; 


2) ako zloupotrebi položaj ili prekorači ovlašćenja; 


3) ako necelishodno i neodgovorno koristi sredstva rada; 


4) ako ne koristi ili nenamenski koristi obezbeđena sredstva ili opremu za ličnu zaštitu na radu; 


5) ako učini drugu povredu radne obaveze utvrđenu opštim aktom, odnosno ugovorom o radu. 

Poslodavac može da otkaže ugovor o radu zaposlenom koji ne poštuje radnu disciplinu, i to: 

1) ako neopravdano odbije da obavlja poslove i izvršava naloge poslodavca u skladu sa zakonom; 

2) ako ne dostavi potvrdu o privremenoj sprečenosti za rad u smislu člana 103. zakona; 

3) ako zloupotrebi pravo na odsustvo zbog privremene sprečenosti za rad; 

4) zbog dolaska na rad pod dejstvom alkohola ili drugih opojnih sredstava, odnosno upotrebe alkohola ili drugih opojnih sredstava u toku radnog vremena, koje ima ili može da ima uticaj na obavljanje posla; 


5) ako njegovo ponašanje predstavlja radnju izvršenja krivičnog dela učinjenog na radu i u vezi sa radom, nezavisno od toga da li je protiv zaposlenog pokrenut krivični postupak za krivično delo- (za ovaj razlog otkaza ugovora o radu Ustavni sud Republike Srbije je Odlukom od 17.11. 2016. godine utvrdio da nije u saglasnosti sa Ustavom, jer je, između ostalog, “osporenom odredbom Zakona o radu poslodavcu u suštini dato ovlašćenje koje može imati samo sud, jer, u konkretnom slučaju, poslodavac bez vođenja “krivičnog” postupka i bez obezbeđivanja zaposlenom svih ustavnih garancija koje se odnose na pravnu sigurnost u kaznenom pravu, samostalno utvrđuje da li ponašanje zaposlenog predstavlja radnju izvršenja krivičnog dela ili ne. Naime, prema oceni Suda, ovakvo Zakonom dato ovlašćenje poslodavcu, predstavlja zapravo poveravanje određenih ingerencija krivičnog suda poslodavcu, a za šta ne postoji utemeljenje u Ustavu Republike Srbije”. Ova odredba je prestala da važi danom objavljivanja Odluke Ustavnog suda  u “Službenom glasniku RS”, broj 13/2017 od 24.02. 2017. godine.). ; 

6) ako je dao netačne podatke koji su bili odlučujući za zasnivanje radnog odnosa; 


7) ako zaposleni koji radi na poslovima sa povećanim rizikom, na kojima je kao poseban uslov za rad utvrđena posebna zdravstvena sposobnost, odbije da bude podvrgnut oceni zdravstvene sposobnosti; 


8) ako ne poštuje radnu disciplinu propisanu aktom poslodavca, odnosno ako je njegovo ponašanje takvo da ne može da nastavi rad kod poslodavca. 

Poslodavac može zaposlenog da uputi na odgovarajuću analizu u ovlašćenu zdravstvenu ustanovu koju odredi poslodavac, o svom trošku, radi utvrđivanja okolnosti iz stava 3. tač. 3) i 4) člana 179. ili da utvrdi postojanje navedenih okolnosti na drugi način u skladu sa opštim aktom. Odbijanje zaposlenog da se odazove na poziv poslodavca da izvrši analizu smatra se nepoštovanjem radne discipline u smislu stava 3. člana 179. 

Zaposlenom može da prestane radni odnos ako za to postoji opravdan razlog koji se odnosi na potrebe poslodavca i to: 

1) ako usled tehnoloških, ekonomskih ili organizacionih promena prestane potreba za obavljanjem određenog posla ili dođe do smanjenja obima posla; 

2) ako odbije zaključenje aneksa ugovora u smislu člana 171. stav 1. tač. 1-5) zakona.

2.4.2. Mere za nepoštovanje radne discipline, odnosno povredu radnih obaveza


U izmenama i dopunama Zakona o radu zakonodavac je dodao član 179a kojim uređuje mere za nepoštovanje radne discipline, odnosno povredu radnih obaveza. Poslodavac može zaposlenom za povredu radne obaveze ili nepoštovanje radne discipline u smislu člana 179. st. 2. i 3.zakona da, ako smatra da postoje olakšavajuće okolnosti ili da povreda radne obaveze, odnosno nepoštovanje radne discipline, nije takve prirode da zaposlenom treba da prestane radni odnos, umesto otkaza ugovora o radu, izrekne jednu od sledećih mera: 

1) privremeno udaljenje sa rada bez naknade zarade, u trajanju od jednog do 15 radnih dana; 


2) novčanu kaznu u visini do 20% osnovne zarade zaposlenog za mesec u kome je novčana kazna izrečena, u trajanju do tri meseca, koja se izvršava obustavom od zarade, na osnovu rešenja poslodavca o izrečenoj meri; 


3) opomenu sa najavom otkaza u kojoj se navodi da će poslodavac zaposlenom otkazati ugovor o radu bez ponovnog upozorenja iz člana 180. ovog zakona, ako u narednom roku od šest meseci učini istu povredu radne obaveze ili nepoštovanje radne discipline.


Formulacija pojedinih opravdanih razloga za davanje otkaza ugovora o radu od strane poslodavca u praksi može da izazove različite probleme, jer njihovo postojanje zavisi, u pravilu, od subjektivne procene poslodavca, koja ne mora da odgovara stvarnom stanju. Tako, neostvarenje rezultata rada od strane zaposlenog je razlog koji je, relativno, lako utvrditi, naročito kada se radi o poslu gde su pokazatelji egzaktni, a rad merljiv. No, slučaj da zaposleni nema potrebna znanja i sposobnosti za obavljanje poslova na kojima radi je diskutabilan u svom suštinskom određenju i u primeni. U okolnostima kada poslodavac može i, u pravilu, vrši prethodnu proveru znanja i sposobnosti kandidata za zasnivanje radnog odnosa osnovano se pretpostavlja da je ocenio potrebna znanja i sposobnosti zaposlenog i nije logično da taj zaposleni, u međuvremenu, izgubi pokazana znanja i sposobnosti, osim u slučajevima kada ih u radu nije usavršavao, a bio je obavezan. Tu postoji značajan prostor za zloupotrebe od strane poslodavca.


Radne obaveze trebaju da budu utvrđene opštim aktom ili ugovorom o radu, pa njihova povreda, uglavnom, nije teško utvrdiva, kao ni povreda radne discipline koja je, talođe, propisana. U praksi, često, radne obaveze i radna disciplina nisu propisani aktom poslodavca, pa poslodavac neposredno primenjuje zakonske odredbe koje govore o povredi radne obaveze i o povredi radne discipline uopšte, previđajući da ih nije definisao svojim aktima, čime je povredio načelo zakonitosti otkazujući ugovor o radu po osnovu koji nije predviđen kao osnov otkaz ugovora o radu. Ponašanje zbog kojeg zaposleni ne može da nastavi rad kod poslodavca, kao pojam, nije lako utvrdivo i tu je mogućnost zloupotrebe od strane poslodavca, takođe, značajna.


I postojanje ostalih opravdanih razloga za otkazivanje ugovora o radu od strane poslodavca treba dosledno primenjivati u skladu sa zakonom i, u pravilu,  što uže ih tumačiti u primeni na konkretne slučajeve.
2.4.3. Postupak pre prestanka radnog odnosa ili izricanja druge mere

Poslodavac je dužan da pre otkaza ugovora o radu u slučaju iz člana 179. stav 2. i 3. zakona pisanim putem upozori zaposlenog na postojanje razloga za otkaz ugovora o radu i da mu ostavi rok od najmanje osam dana (u ranijem zakonskom rešenju pet radnih dana) od dana dostavljanja upozorenja da se izjasni na navode iz upozorenja. U upozorenju poslodavac je dužan da navede osnov za davanje otkaza, činjenice i dokaze koji ukazuju na to da su se stekli uslovi za otkaz i rok za davanje odgovora na upozorenje.

Poslodavac može zaposlenom iz člana 179. stav 1. tačka 1) zakona da otkaže ugovor o radu ili izrekne neku od mera iz člana 179a zakona, ako mu je prethodno dao pisano obaveštenje u vezi sa nedostacima u njegovom radu, uputstvima i primerenim rokom za poboljšanje rada, a zaposleni ne poboljša rad u ostavljenom roku.

Zaposleni uz izjašnjenje može da priloži mišljenje sindikata čiji je član, u roku od najmanje osam dana od dana dostavljanja upozorenja od strane poslodavca. Poslodavac je dužan da razmotri priloženo mišljenje sindikata.

Ako otkaže ugovor o radu zaposlenom u slučaju iz člana 179. stav 5. tačka 1) zakona (ako usled tehnoloških, ekonomskih ili organizacionih promena prestane potreba za obavljanjem određenog posla ili dođe do smanjenja obima posla), poslodavac ne može na istim poslovima da zaposli drugo lice u roku od tri meseca od dana prestanka radnog odnosa, osim u slučaju iz člana 102. stav 2. ovog zakona, gde poslodavac ne može da zaposlenom koji je osoba sa invaliditetom ili sa zdravstvenim smetnjama da obezbedi odgovarajući posao prema radnoj sposobnosti. Ako pre isteka roka od tri meseca od dana prestanka radnog odnosa nastane potreba za obavljanjem istih poslova, prednost za zaključivanje ugovora o radu ima zaposleni kome je prestao radni odnos.

2.4.4. Neopravdani otkazni razlozi

Zakon o radu u članu 183. je, uvažavajući rešenja pripadajuće konvencije i preporuke Međunarodne organizacije rada o nevaljanim otkaznim razlozima, konkretno naveo šta se ne smatra opravdanim razlogom za otkaz ugovora o radu od strane poslodavca. Tako se opravdanim razlogom  za otkaz ugovora o radu, u smislu člana 179. zakona, ne smatra:


1) privremena sprečenost za rad usled bolesti, nesreće na radu ili profesionalnog oboljenja;


2) korišćenje porodiljskog odsustva, odsustva sa rada radi nege deteta i odsustva sa rada radi posebne nege deteta;


3) odsluženje ili dosluženje vojnog roka;


4) članstvo u političkoj organizaciji, sindikatu, pol, jezik, nacionalna pripadnost, socijalno poreklo, veroispovest, političko ili drugo uverenje ili neko drugo lično svojstvo zaposlenog; 

5) delovanje u svojstvu predstavnika zaposlenih u skladu sa zakonom;


6) obraćanje zaposlenog sindikatu ili organima nadležnim za zaštitu prava iz radnog odnosa u skladu sa zakonom, opštim aktom i ugovorom o radu.

2.5. Postupak u slučaju otkaza

2.5.1. Rok zastarelosti


Poslodavac može otkazati ugovor o radu zaposlenom u roku od šest meseci od dana saznanja za činjenice koje su osnov za davanje otkaza, odnosno u roku od godinu dana od dana nastupanja činjenica koje su osnov za davanje otkaza u slučajevima iz člana 179. stav 1. tačka 1) (ako zaposleni ne ostvaruje rezultate rada ili nema potrebna znanja i sposobnosti za obavljanje poslova na kojima radi), stav 2. (ako zaposleni svojom krivicom učini povredu radne obaveze) i stav 3. (ako zaposleni ne poštuje radnu disciplinu).

 Rok od šest meseci (po ranijem zakonskom rešenju tri meseca) predstavlja subjektivni rok, određen saznanjem činjenica koje su osnov za davanje otkaza kao ličnim aktom zaposlenog, dok rok od godinu dana (ranije šest meseci) predstavlja objektivni rok koji je određen samim protekom vremena od samog nastupanja ovih činjenica, kojim poslodavac gubi pravo na otkaz ugovora o radu.


Poslodavac može otkazati ugovor o radu zaposlenom ako je ovaj pravnosnažno osuđen za krivično delo na radu ili u vezi sa radom, najkasnije do isteka roka zastarelosti  za krivično delo utvrđeno zakonom (član 179. stav 1. tačka 2) zakona).
2.5.2. Dostavljanje akta o otkazu ugovora o radu


Ugovor o radu poslodavac otkazuje rešenjem, u pisanom obliku, koje obavezno sadrži obrazloženje i pouku o pravnom leku (postojanje preambule i izreke-dispozitiva, kao konstitutivnih elemenata rešenja, zakonodavac podrazumeva). Rešenje mora da se dostavi zaposlenom lično, u prostorijama poslodavca, odnosno na adresu prebivališta ili boravišta zaposlenog. Ako poslodavac nije mogao da dostavi rešenje na predviđene načine dužan je da o tome sačini službenu belešku. Nakon sačinjenja službene beleške o nemogućnosti dostave rešenja o otkazu ugovora o radu poslodavac rešenje objavljuje na svojoj oglasnoj tabli i po isteku osam dana od dana objavljivanja  rešenje se smatra dostavljenim.


Zaposlenom radni odnos prestaje danom dostavljanja rešenja o otkazu ugovora o radu, osim ako zakonom ili rešenjem nije određen drugi rok. Zaposleni je dužan da narednog dana od dana prijema rešenja o otkazu ugovora o radu u pisanom obliku obavesti poslodavca ako želi da spor rešava pred arbitrom u smislu odredaba zakona koje uređuju zaštitu pojedinačnih prava zaposlenih (član 194. zakona).
2.5.3. Obaveza isplate zarade i naknade zarade


Poslodavac je dužan da zaposlenom, u slučaju prestanka radnog odnosa, isplati sve neisplaćene zarade, naknade zarade i druga primanja koja je zaposleni ostvario do dana prestanka radnog odnosa u skladu sa opštim aktom i ugovorom o radu. Isplatu ovih obaveza poslodavac je dužan da izvrši najkasnije u roku od 30 dana od dana prestanka radnog odnosa. 
2.6. Posebna zaštita od otkaza ugovora o radu


Pored  neopravdanih otkaznih razloga od strane poslodavca zakon predviđa i posebnu zaštitu od otkaza ugovora o radu. Poslodavac ne može zaposlenom da otkaže ugovor o radu: za vreme trudnoće, porodiljskog odsustva,  odsustva radi nege deteta i odsustva sa rada radi posebne nege deteta. Ovom zaposlenom rok za koji je ugovorom zasnovao radni odnos na određeno vreme produžava se do isteka korišćenja prava na odsustvo, što je novo rešenje, jer je prethodno rešenje predviđalo da zaposlenom koji je zasnovao radni odnos na određeno vreme može da prestane radni odnos po isteku roka za koji je zasnovan i za vreme trudnoće, porodiljskog odsustva, odsustva radi nege deteta i odsustva sa rada radi posebne nege deteta. Rešenje o otkazu ugovora o radu ništavo je ako je na dan donošenja rešenja o otkazu ugovora o radu poslodavcu bilo poznato postojanje navedenih okolnosti u kojima se nalazi zaposleni ili ako zaposleni u roku od 30 dana od dana prestanka radnog odnosa obavesti poslodavca o postojanju tih okolnosti i o tome dostavi odgovarajuću potvrdu ovlašćenog lekara ili drugog nadležnog organa.

Poslodavac ne može da otkaže ugovor o radu, niti na drugi način da stavi u nepovoljan položaj zaposlenog zbog njegovog statusa ili aktivnosti u svojstvu predstavnika zaposlenih, članstva u sindikatu ili učešća u sindikalnim aktivnostima. Teret dokazivanja da otkaz ugovora o radu ili stavljanje u nepovoljan položaj zaposlenog nije posledica navedenog statusa ili aktivnosti je na poslodavcu.

2.7. Otkazni rok i novčana naknada

Zaposleni kome je ugovor o radu otkazan zato što ne ostvaruje potrebne rezultate rada, odnosno nema potrebna znanja i sposobnosti u smislu člana 179. stav 1. tačka 1) zakona, ima pravo na otkazni rok koji se utvrđuje opštim aktom ili ugovorom o radu, u zavisnosti od staža osiguranja, a koji ne može biti kraći od osam niti duži od 30 dana. Otkazni rok počinje da teče narednog dana od dana dostavljanja rešenja o otkazu ugovora o radu.

Zaposleni može, u sporazumu sa nadležnim organom ili ovlašćenim licem kod poslodavca (koji je pravno lice i kod poslodavca koji nije pravno lice-preduzetnik), da prestane sa radom i pre isteka otkaznog roka, s tim što mu se za to vreme obezbeđuje naknada zarade u visini utvrđenoj opštim aktom i ugovorom o radu.

Zaposleni kome je radni odnos prestao ima pravo da od poslodavca zahteva potvrdu koja sadrži datum zasnivanja i prestanka radnog odnosa i vrstu, odnosno opis poslova na kojima je radio. Na zahtev zaposlenog poslodavac može dati i ocenu njegovog ponašanja i rezultata rada u ovoj potvrdi ili u posebnoj potvrdi.

2.8. Pravne posledice nezakonitog prestanka radnog odnosa

Ako sud u toku postupka utvrdi da je zaposlenom prestao radni odnos bez pravnog osnova, na zahtev zaposlenog, odlučiće da se zaposleni vrati na rad, da mu se isplati naknada štete i uplate pripadajući doprinosi za obavezno socijalno osiguranje za period u kome zaposleni nije radio. Naknada štete utvrđuje se u visini izgubljene zarade koja u sebi sadrži pripadajući porez i doprinose u skladu sa zakonom, u koju ne ulazi naknada za ishranu u toku rada, regres za korišćenje godišnjeg odmora, bonusi, nagrade i druga primanja po osnovu doprinosa poslovnom uspehu poslodavca i isplaćuje se zaposlenom u visini izgubljene zarade, koja je umanjena za iznos poreza i doprinosa koji se obračunavaju po osnovu zarade u skladu sa zakonom. 

Porez i doprinos za obavezno socijalno osiguranje za period u kome zaposleni nije radio obračunava se i plaća na utvrđeni mesečni iznos izgubljene zarade utvrđene na način iz prethodnog stava.


Ako sud u toku postupka utvrdi da je zaposlenom prestao radni odnos bez pravnog osnova, a zaposleni ne zahteva da se vrati na rad, sud će, na zahtev zaposlenog, obavezati poslodavca da zaposlenom isplati naknadu štete u iznosu od najviše 18 zarada zaposlenog, u zavisnosti od vremena provedenog u radnom odnosu kod poslodavca, godina života zaposlenog i broja izdržavanih članova porodice. Ako sud u toku postupka utvrdi da je zaposlenom prestao radni odnos bez pravnog osnova, ali u toku postupka poslodavac dokaže da postoje okolnosti koje opravdano ukazuju da nastavak radnog odnosa, uz uvažavanje svih okolnosti i interesa obe strane u sporu, nije moguć, sud će odbiti zahtev zaposlenog da se vrati na rad i dosudiće mu naknadu štete u dvostrukom iznosu od iznosa od najviše 18 zarada (najviše 36 zarada zaposlenog). Pod zaradom iz prethodnog i ovog odlomka smatra se zarada koju je zaposleni ostvario u mesecu koji prethodi mesecu u kome mu je prestao radni odnos. 

Ako sud u toku postupka utvrdi da je postojao osnov za prestanak radnog odnosa, ali da je poslodavac postupio suprotno odredbama zakona kojima je propisan postupak za prestanak radnog odnosa, sud će odbiti zahtev zaposlenog za vraćanje na rad, a na ime naknade štete dosudiće zaposlenom iznos do šest zarada zaposlenog. Pod zaradom iz prethodnog i ovog stava smatra se zarada koju je zaposleni ostvario u mesecu koji prethodi mesecu u kome mu je prestao radni odnos.

Naknada koju zaposleni ostvaruje po navedenim osnovima kod nezakonitog otkaza umanjuje se za iznos prihoda koje je zaposleni ostvario po osnovu rada, po prestanku radnog odnosa.

O d e l j a k  VI
OSTVARIVANJE I ZAŠTITA PRAVA ZAPOSLENIH

1. Uvodne napomene

Videli smo da se prava, obaveze i odgovornosti iz radnog odnosa ostvaruju u okviru sistema radnog odnosa kod poslodavca, a zaštita prava zaposlenog ostvaruje se kod poslodavca i u postupcima zaštite izvan poslodavca. Zaštita prava zaposlenih ostvaruje se različitim pravnim sredstvima i na različite načine postupanja nadležnih subjekata u okviru ustavnog načela sadržanog u članu 36. Ustava Republike Srbije kojim se jemči jednaka zaštita pred sudovima i drugim državnim organima i pravo na žalbu ili drugo pravno sredstvo protiv odluke kojom se odlučuje o njihovom pravu, obavezi ili na zakonu zasnovanom interesu.

Prava zaposlenih u radnom odnosu ostvaruju se u redovnom postupanju subjekata radnog odnosa u skladu sa zakonom, kolektivnim ugovorom, opštim aktom i ugovorom o radu. U ostvarenju prava zaposlenih moguće je da dođe do određenih spornih pitanja koja se, najčešće, javljaju u obliku povrede njegovih prava pojedinačnim pravnim aktom organa  poslodavca (odluka ili rešenje), čiju zaštitu zaposleni ostvaruje, kako smo istakli, raspoloživim pravnim sredstvima u postupcima kod poslodavca ili, u slučaju neuspešne zaštite, pred nadležnim subjektima izvan sistema radnih odnosa kod poslodavca.


Osim radnopravne zaštite značajni su i oblici prekršajne i krivičnopravne zaštite prava zaposlenih.

2. Odlučivanje o ostvarivanju prava

O pravima, obavezama i odgovornostima iz radnog odnosa odlučuje:


1) u pravnom licu (privredna društva, ostali privredni subjekti i sl.)-nadležni organ kod poslodavca, odnosno lice utvrđeno zakonom ili opštim aktom poslodavca ili lice koje oni ovlaste;


2) kod poslodavca koji nema svojstvo pravnog lica-preduzetnik (osnivač radnje u obliku radionice, kancelarije, biroa, agencije, servisa, studija i sl.) ili lice koje on ovlasti.

Ovlašćenje iz prethodnog stava daje se u pisanom obliku.


Zaposlenom se u pisanom obliku dostavlja rešenje o ostvarivanju prava, obaveza i odgovornosti, sa obrazloženjem i poukom o pravnom leku, osim u slučaju iz člana 172. zakona, kod aneksa ugovora o radu. Pojedinačni pravni akt kojim se odlučuje o ostvarivanju prava, obaveza i odgovornosti: 1) mora biti u formi rešenja; 2) mora biti u pisanoj formi; 3) mora sadržati, kao bitne elemente: uvod, izreku-dispozitiv, obrazloženje i pouku o pravnom leku. 


Rešenje, kao pojedinačni akt kojim se odlučuje o pravima, obavezama i odgovornostima, ne donosi se, kako smo istakli u prethodnom odlomku, u slučaju vezanosti ovih prava za izmenu ugovorenih uslova rada (aneks ugovora) koju nudi poslodavac. Poslodavac je dužan, kako je napred navedeno, da uz ponudu za zaključivanje aneksa ugovora zaposlenom u pisanom obliku dostavi i razloge za ponudu, rok u kome zaposleni treba da se izjasni o ponudi i pravne posledice koje mogu da nastanu odbijanjem ponude. U tako uređenom postupanju poslodavca rešenje nema svrhu kao kada se odlučuje o pravima, obavezama i odgovornostima zaposlenog u drugim slučajevima.


Postupak dostavljanja rešenja o pravima, obavezama i odgovornostima obavlja se po pravilima dostave koja važe za akt o otkazu ugovora o radu (član 185. stav 2-4 zakona). Rešenje mora da se dostavi zaposlenom lično, u prostorijama poslodavca, odnosno na adresu prebivališta ili boravišta zaposlenog. Ako na ovaj način poslodavac nije mogao da zaposlenom dostavi rešenje dužan je da o tome sačini pismenu belešku, a rešenje objavi na svojoj oglasnoj tabli i po isteku osam dana od dana objavljivanja rešenje se smatra dostavljenim.
3. Zaštita pojedinačnih prava

Postupak zaštite pojedinačnih prava zaposlenog kod poslodavca je jednostepen. Svako rešenje kojim se odlučuje o pravu, obavezi i odgovornosti zaposlenog je konačno u prvom stepenu i protiv njega nije dozvoljen redovan pravni lek. Međutim, Zakon o radu fakultativnom odredbom stvara osnovu za povećanje pravnih instrumenata i sredstava zaštite prava zaposlenih, predviđajući u članu 194. da se opštim aktom i ugovorom o radu može predvideti postupak sporazumnog rešavanja spornih pitanja između poslodavca i zaposlenog, što treba predstavljati običaj u ponašanju subjekata radnog odnosa u slučaju spora, jer taj društveno-pravni odnos karakteriše odgovornošću i pravičnošću.

Mirno rešavanje spornih pitanja između zaposlenog i poslodavca, osim Zakonom o radu, uređeno je i Zakonom o mirnom rešavanju radnih sporova.
 Zakonom o mirnom reševanju sporova moguće je rešavati samo sporove nastale povodom otkaza ugovora o radu i isplate minimalne zarade, dok je u odredbama Zakona o radu sadržan pravni osnov za rešavanje svih vrsta individualnih radnih sporova.
3.1. Arbitraža

Sporno pitanje iz radnog odnosa treba, najpre, rešavati sporazumno, jer je to najracionalnije i najekonomičnije, ako se ima u vidu mogući krajnji ishod spora. Ukoliko sporazumom, koji se zasniva na principu dobrovoljnosti, nije moguće rešiti sporno pitanje pristupa se arbitraži. U praksi se često arbitraža koristi bez prethodnog pokušaja sporazumnog rešavanja spora, mada redosled zakonskih odredbi upućuje na prethodno sporazumevanje. Ima i slučajeva kombinovanja ovih vidova zaštite. Ponašanje po potrebi slučaja moguće je izbeći ustanovljenjem trajnijih načina zaštite kod poslodavca njihovim uređenjem u opštem aktu ili u ugovoru o radu.

Arbitražno rešavanje radnih sporova obavlja arbitar koga sporazumom određuju strane u sporu iz reda stručnjaka u oblasti koja je predmet spora. Rok za pokretanje postupka pred arbitrom jeste tri dana od dana dostavljanja rešenja zaposlenom. Arbitar je dužan da donese odluku u roku od 10 dana od dana podnošenja zahteva za sporazumno rešavanje spornih pitanja. Iz navedene odredbe je vidljivo da se radi o hitnom postupku odlučivanja arbitra, no pitanje je da li je u praksi za to vreme moguće rešiti složenije pravne stvari za koje se ugovara nadležnost arbitra.

Za vreme trajanja postupka pred arbitrom zbog otkaza ugovora o radu, zaposlenom miruje radni odnos. Ukoliko arbitar ne donese odluku u roku od 10 dana od dana podnošenja zahteva za sporazumno rešavanje spornih pitanja rešenje o otkazu ugovora o radu postaje izvršno.


Odluka arbitra je konačna i obavezuje poslodavca i zaposlenog, jer su dogovorili njegovu nadležnost u rešavanju spornog pitanja. Ova odluka je osnov prinudnog izvršenja u skladu sa Zakonom o izvršnom postupku, kao što je slučaj sa ostalim presudama i odlukama donetim u radnim sporovima.
3.2. Sudski postupak


Sporazumno i arbitražno rešavanje spornih pravnih stvari koje se tiču prava, obaveza i odgovornosti zaposlenih predstavljaju vansudsku zaštitu prava zaposlenih, pored koje je ova prava moguće zaštiti i u postupku pred nadležnim sudom. Protiv rešenja kojim je povređeno pravo zaposlenog ili kad je zaposleni saznao za povredu prava, zaposleni, odnosno predstavnik sindikata čiji je zaposleni član ako ga zaposleni ovlasti, može da pokrene spor pred nadležnim sudom. Rok za pokretanje spora pred nadležnim sudom jeste 60 dana od dana dostavljanja rešenja, odnosno saznanja za povredu prava. 

Specifičnosti radnih sporova i rokovi procesuiranja zahteva potvrđuju potrebu formiranja specijalnih sudova za radne sporove-radni sudovi, kao što je, pretežan, slučaj u uporednom pravu. Iskustvo sa sudovima udruženog rada, bez obzira na prirodu tadašnjeg radnog prava, ide u prilog ovakvog stava i opredeljenja. Činjenica da radne sporove procesuiraju redovni sudovi, osnovni sudovi, određuje i pravila postupka pred tim sudovima, pa se primenjuju odredbe Zakona o parničnom postupku. Ovaj zakon u dve glave uređuje postupak u parnicama iz radnih odnosa i postupak u parnicama povodom kolektivnih ugovora, kojima je postupak prilagođen, u određenoj meri, prirodi radnih sporova.
3.3. Posredovanje-medijacija

Zakon o posredovanju-medijaciji
 uređuje pravila posredovanja-medijacije u sporovima iz radnih odnosa, osim sporova povodom otkaza ugovora o radu i isplate minimalne zarade Odredbe ovog zakona primenjivaće se bez obzira da li se posredovanje obavlja pre ili nakon pokretanja postupka za rešavanje spornog odnosa.

Posrednik je treća neutralna osoba koja posreduje između dve strane u cilju rešavanja njihovog spornog odnosa, a u skladu sa načelima posredovanja. Posredovanje mogu obavljati sudije, advokati i drugi istaknuti stručnjaci iz različitih oblasti, u zavisnosti od vrste spornog odnosa u kome posreduju (član 18. Zakona o posredovanju-medijaciji). 


Zakon o posredovanju-medijaciji primenjuje se, kako je istaknuto, i na sporove iz radnog odnosa, osim na sporove povodom otkaza ugovora o radu i isplate minimalne zarade. Po ovom zakonu "posredovanje je svaki postupak, bez obzira na njegov naziv u kojem strane žele da sporni odnos reše mirnim putem uz pomoć jednog ili više posrednika-medijatora koji stranama pomažu da postignu sporazum i nije ovlašćen da stranama nameće obavezujući sporazum" (član 2). Načela postupka posredovanja su: dobrovoljnost, jednakost i ravnopravnost strana, privatnost postupka (javnost je isključena), poverljivost i hitnost postupka.


Ukoliko se strane nisu drugačije sporazumele, postupak posredovanja započinje prihvatanjem predloga za pokretanje postupka. Ako se strana koja je primila predlog za sprovođenje postupka posredovanja u roku od 15 dana od dana prijema predloga, ili u roku za odgovor koji je naveden u predlogu, ne izjasni, smatra se da je predlog za posredovanje odbijen. 


Strane mogu da se sporazumeju o načinu na koji će se postupak posredovanja sprovesti. Ukoliko strane ne postignu sporazum o načinu sprovođenja postupka, posrednik će sprovesti postupak posredovanja na način koji smatra da je odgovarajući, imajući u vidu okolnosti spornog odnosa, interese koje strane žele da ostvare uz poštovanje načela hitnosti. Posrednik može da vodi zajedničke i odvojene razgovore sa stranama, kao i da uz saglasnost jedne strane drugoj prenese i predoči predloge i stavove o pojedinim pitanjima.


Posrednik može da daje predlog mogućih načina za rešavanje spora, ali ne i predlog samog rešenja. Pokretanjem postupka posredovanja ne prekida se zastarevanje potraživanja.  

Postupak posredovanja se okončava: 1) zaključivanjem sporazuma strana; 2) odlukom posrednika, posle konsultacije sa stranama, da se postupak obustavlja, jer dalji postupak nije opravdan; 3) izjavom strane o odustajanju od daljeg postupka.

3.4. Rokovi zastarelosti potraživanja
iz radnog odnosa


Sva novčana potraživanja iz radnog odnosa zastarevaju u roku od tri godine od dana nastanka obaveze. Ova zastarelost vremenski odgovara zastarelosti međusobnih potraživanja iz ugovora o prometu roba i usluga.
O d e l j a k  VII
RAD VAN RADNOG ODNOSA


Radni odnos je preovlađujući oblik angažovanja rada, ali postoje i drugi oblici angažovanja rada čija je pravna priroda, više ili manje, različita od pravne prirode radnog odnosa. Iako je radni odnos zbog svoje, relativne, stalnosti zaposlenja najpoželjniji oblik rada nužno postoje i drugi oblici rada koji odgovaraju potrebi za određenim radom kod poslodavca, koji nije po prirodi radni odnos. Nivo ostvarivosti načela prava na rad i slobode rada određuje broj pravnih osnova angažovanja rada, odnosno što je veći broj pravnih osnova angažovanja rada veća je mogućnost zapošljavanja  nezaposlenog rada u jednoj zemlji. Rad van radnog odnosa predstavlja važan deo tzv. "fleksibilnog zapošljavanja", odnosno slobodne forme i oblike rada i zapošljavanja izvan radnog odnosa koji se prilagođavaju potrebama i prirodi konkretnog rada koji se angažuje.

Značaj bavljenja fenomenom rada van radnog odnosa i drugim fleksibilnim formama zapošljavanja naše pravne teorije i zakonodavca potencira i okolnost da su fleksibilne ("nestandardne") forme  i oblici zapošljavanja bitan činilac ukupnog radnog angažovanja u praksi uporednog radnog prava i da je procenjeno da u zemljama Evropske unije oko 60 miliona zaposlenih radi u nekom od fleksibilnih formi zapošljavanja. Ovaj broj radno angažovanog stanovništva zahteva ozbiljan pristup definisanju i normiranju instituta fleksibilnih oblika zapošljavanja i stvaranju pretpostavki za njihovo korišćenje, dalju afirmaciju tržišnog privređivanja i stvaranja tržišta radne snage sa njegovim bitnim karakteristikama (visoki nivo radne kulture, efikasnost u radu, stručnost, osposobljenost i sl.), što kod nas zahteva promenu svesti u odnosu prema radu svih učesnika rada.

Videli smo da se radni odnos, u pravilu, zasniva ugovorom o radu, dok u slučaju rada van radnog odnosa rad se angažuje ugovorima koji imaju građanskopravnu osnovu i karakter, no i značajne radnopravne elemente, pa njihova mešovita pravna priroda čini da se radi o ugovorima posebne vrste (sui generis). Ugovori kojima se zasniva odnos povodom rada van radnog odnosa predstavljaju radnopravnu kategoriju, jer su predviđeni i uređeni Zakonom o radu, ali imaju i izraženih građanskopravnih elemenata i osobina. Oblik i osobine ovih ugovora određuje njihov specifični predmet-rad van radnog odnosa. Međutim, i među oblicima rada van radnog odnosa postoji značajna razlika u odnosu na radnopravne i građanskopravne elemente. Upoređivanje pravne prirode, statusa izvršioca rada, njegovih prava, obaveza i odgovornosti, pokazalo je da neki oblici rada van radnog odnosa imaju sa radnim odnosom više zajedničkih karakteristika i sličnosti, dok su drugi od njega udaljeniji, neki gotovo bez dodirnih tačaka. Tako su radnopravni elementi značajno prisutni kod ugovora o privremenim i povremenim poslovima, dok su kod ugovora o delu  građanskopravni elementi izraženiji u odnosu na radnopravne.
1. OBLICI RADA VAN RADNOG ODNOSA

UREĐENI ZAKONOM O RADU


                           1.1. Privremeni i povremeni poslovi


Poslodavac može za obavljanje poslova koji su po svojoj prirodi takvi da ne traju duže od 120 radnih dana u kalendarskoj godini da zaključi ugovor o obavljanju privremenih i povremenih poslova sa:


1) nezaposlenih licem; 2) zaposlenim koji radi nepuno radno vreme-do punog radnog vremena; 3) korisnikom starosne penzije.


Ugovor o obavljanju privremenih i povremenih poslova  zaključuje se u pisanom obliku.


Karakteristika privremenosti i povremenosti se često javlja kod istog posla istovremeno i nećemo se upuštati detaljnije u teorijska svrstavanja koji posao pripada kojoj skupini poslova (za privremene poslove se kaže "da se vrše u kontinuitetu do njihovog okončanja, a povremeni poslovi se obavljaju s vremena na vreme"
). Neki od privremenih i povremenih poslova su: povremeno izvođenje nastave na kursevima i seminarima, ugovorna kontrola kvaliteta i kvantiteta robe u trgovačkom prometu, poljski radovi, određeni poslovi hidrologije i meteorologije, geološka i arheološka istraživanja, aranžiranje sajamskih štandova, prodaja poljoprivredno-prehrambenih proizvoda, prodaja predmeta domaće radinosti, suvenira i sl.

Osim ovog opšteg slučaja obavljanja privremenih i povremenih poslova zakon predviđa i jedan poseban oblik, a to je zaključenje ugovora za obavljanje ovih poslova sa licem koje je član omladinske ili studentske zadruge, u skladu sa propisima o zadrugama.
Prethodni Zakon o radu je za obavljanje privremenih i povremenih poslova odredio granicu od 180 dana u kalendarskoj godini, što je važeći zakon smanjio na 120 radnih dana čime je smanjenja i mogućnost zloupotrebe ovog instituta, koja u praksi nije retka. Isto tako je raniji zakon izričito propisao da se ovaj ugovor može zaključiti samo za obavljanje poslova iz poslodavčeve delatnosti, što važeći zakon ne određuje.

Važeći Zakon o radu nije izričito uredio koja su prava lica koja obavljaju privremene i povremene poslove, ali je trebao uputiti na posebne zakone koji uređuju ovo pitanje, dok je prethodni zakon za ova lica predvideo pravo na penzijsko i invalidsko i zdravstveno osiguranje, čiji je obveznik uplate poslodavac. Ovakva nedorečenost ostavlja mogućnost različitih postupanja u praksi, osim ako je prava po ovom osnovu zakonodavac podrazumevao u duhu odredbi zakona. 

Pored prava na penzijsko i invalidsko i zdravstveno osiguranje, koja su predviđena Zakonom o penzijsko-invalidskom osiguranju i Zakonom o zdravstvenom osiguranju, poslodavac za lica koja obavljaju privremene i povremene poslove može obezbediti i neka druga prava tipična za radni odnos.
1.2. Ugovor o delu

Poslodavac može sa određenim licem da zaključi ugovor o delu, radi obavljanja poslova koji su van delatnosti poslodavca, a koji imaju za predmet samostalnu izradu ili opravku određene stvari, samostalno izvršenje određenog fizičkog ili intelektualnog posla. Ugovor o delu može da se zaključi i sa licem koje obavlja umetničku ili drugu delatnost u oblasti kulture, u skladu sa zakonom. Ovaj ugovor mora da bude u saglasnosti sa posebnim kolektivnim ugovorom za lica koja samostalno obavljaju delatnost u oblasti umetnosti i kulture, ako je takav kolektivni ugovor zaključen.


I za ugovor o delu zakon predviđa, kao obaveznu formu,  zaključenje u pisanom obliku, iako je po Zakonu o obligacionim odnosima (član 67.)
 to neformalan ugovor, za čiji nastanak je dovoljna prosta saglasnost volja o bitnim elementima ugovora i zaključuje se "solo consensu", bez ispunjenja forme kao uslova nastanka ugovora (osim kada strane učesnice ugovore formu kao bitan uslov za punovažnost ugovora ili zakon propiše obaveznu formu). 

Primena ugovora o delu u radnopravnoj funkciji je višeznačna, no prvenstvena namera zakonodavca je da omogući angažovanje rada potrebnog za stvaranje i održavanje pretpostavki za obavljanje delatnosti poslodavca (vezano za sredstva za rad, poslovni prostor, nastup na tržištu i sl.). Naknada za obavljanja poslova po ugovoru o delu ima karakter troškova poslovanja.

Ugovor o delu je često zloupotrebljavan u praksi, pa ima i slučajeva angažovanja lica za obavljanje poslova iz delatnosti poslova ili poslova koji nemaju potrebne karakteristike za korišćenje ovog ugovora, jer zbog izostanka pažnje i kontrole društvenih subjekata nema se uvid u pravnu kvalifikaciju posla koji je predmet ugovora o delu.


Finansijski posmatrano, angažovanje rada po osnovu ugovora o delu najnepovoljnije je za poslodavca, jer prihodi po ovom ugovoru imaju poreski tretman ostalih prihoda i podležu plaćanja poreza na dohodak građana. Ugovorena naknada podleže plaćanju doprinosa za obavezno penzijsko i invalidsko osiguranje na istu osnovicu na koju se plaća i porez na dohodak građana. Porez i doprinose obračunava i plaća poslodavac, kao isplatilac naknade, prilikom isplate ugovorene naknade.
1.3. Ugovor o stručnom osposobljavanju i
usavršavanju (volonterski rad)

Uvođenjem instituta ugovora o stručnom osposobljavanju i usavršavanju aktuelni zakonodavac vraća u radnopravnu regulativu volonterski rad, drugačijeg naziva, ali, skoro, identične sadržine, koji je prethodni zakonodavac (Zakon o radu iz 2001. godine), iz neobjašnjivih razloga, potpuno izostavio iz teksta zakona. Važeći Zakon o radu je suštinu ranije formulisanog volonterskog rada- pripravnički staž i polaganje stručnog ispita, sticanje potrebnih znanja i sposobnosti za rad u struci i specijalizaciju-preuzeo kao sadržinu ugovora o stručnom osposobljavanju i usavršavanju, što pretežni sadržaj ovog instituta i u novom rešenje zakonodavca (2014. godina).

 Volonterski rad je u radnopravnom zakonodavstvu Srbije uređen detaljnije tek Zakonom o radnim odnosima iz 1991. godine. Inače, kao termin pojavljuje se u odredbi člana 16. stav 2. Zakona o osnovnim pravima iz radnog odnosa iz 1989. godine u kojoj se kaže da se "pripravnik može stručno osposobljavati za samostalno obavljanje poslova i zadataka i bez zasnivanja radnog odnosa (volonterski rad) pod uslovima utvrđenim zakonom." Volonter (fran.volontaire, lat. voluntarius) je "onaj koji služi dobrovoljno i besplatno."
 Volonterski rad bi se mogao okvalifikovati kao rad koji je ustanovljen u interesu izvršioca određenog rada, kako bi on stekao određena znanja i iskustva na konkretnim poslovima, i to, u principu, bez naknade od poslodavca.


Zakon o radu u članu 201. predviđa da ugovor o stručnom osposobljavanju može da se zaključi, radi obavljanja pripravničkog staža, odnosno polaganja stručnog ispita, kad je to zakonom, odnosno pravilnikom predviđeno kao poseban uslov za samostalan rad u struci. 


Ugovor o stručnom usavršavanju može da se zaključi, radi stručnog usavršavanja i sticanja posebnih znanja i sposobnosti za rad u struci, odnosno obavljanja specijalizacije, za vreme utvrđeno programom usavršavanja, odnosno specijalizacije, u skladu sa posebnim propisom. 


Poslodavac može licu na stručnom osposobljavanju ili usavršavanju da obezbedi novčanu naknadu i druga prava, u skladu sa zakonom, opštim aktom ili ugovorom o stručnom osposobljavanju i usavršavanju. Novčana naknada ne smatra se zaradom u smislu zakona. Ugovor o stručnom osposobljavanju i ugovor o stručnom usavršavanju zaključuju se u pisanom obliku.


Zakon o radu predviđa mogućnost, a ne obavezu, da poslodavac volonteru obezbedi novčanu naknadu i druga prava u skladu sa zakonom. Iz ovakve formulacije  prozilazi da je obaveza poslodavca da isplati volonteru određenu naknadu za njegov rad samo moralna. Institut volonterskog rada je uveden, gotovo isključivo, u interesu nezaposlenog lica, radnika-volontera i njegova prava bi trebala biti u, relativnoj, korelaciji sa mogućnostima poslodavca i uslovima njegovog poslovanja.

 U svakom slučaju ukoliko se poslodavac ugovorom obaveže na isplatu naknade licu koje se stručno osposobljava i usavršava i ne ispuni svoju obavezu ovo lice može koristiti raspoloživa pravna sredstva kako bi ostvario svoje pravo. U slučaju da se ugovori da ovo lice-volonter neće dobiti naknadu za svoj rad on nema, ni zakonsko ni moralno pravo da tu naknadu traži građanskopravnim sredstvima (tužba) ili na drugi način, jer je pristao na takav odnos u radu, imajući u vidu  krajnju korist koju mu donosi status volontera-stručnu usavršenost, radnu osposobljenost i iskustvo koji mu omogućuju uključivanje na tržište radne snage. Zato smo mišljenja da je insistiranje na naknadi za volonterski rad u suprotnosti sa samim pojmom i suštinom volonterskog rada.

Država bi trebala naći izvore sredstava kojima bi stimulisala poslodavce kako bi što više koristili ovaj oblik rada van radnog odnosa kako bi što veći broj obrazovanih, nezaposlenih ljudi došao u mogućnost da se osposobi i usavrši za rad u struci i da se tako osposobljen prijavi tržištu radne snage ili, u međuvremenu, nađe zaposlenje. Ova stimulacija poslodavca mogla bi se realizovati u raznim vidovima (sufinansiranje troškova stručnog osposobljavanja i usavršavanja, obezbeđivanje određene naknade angažovanom licu i druga prava i pogodnosti, u tom smislu), što bi moglo značajnije uticati na smanjenje broja obrazovanih, a neosposobljenih, kadrova prijavljenih na evidenciju nezaposlenih nadležne institucije za zapošljavanje.

Značaj volonterskog rada, u njegovom radnopravnom obliku (rada van radnog odnosa kao stručnog osposobljavanja i usavršavanja) i opštem obliku u različitim društvenim aktivnostima, za veće angažovanje neuposlenog rada nije sporan i zadatak je nadležnih subjekata da ga intenzivnije promovišu. Dosadašnja iskustva nisu zadovoljavajuća i ne odgovaraju potencijalu ovog instituta za angažovanje rada, čija je perspektiva stručnost, osposobljenost i specijalnost.

1.4. Dopunski rad


Dopunski rad, kao vrsta angažovanja rada, bio je po ranijim radnopravnim propisima oblik radnog odnosa, ali i rad van radnog odnosa. Važeći Zakonu o radu ovaj institut uređuje kao rad van radnog odnosa. Prethodni Zakon o radu (iz 2001. godine) nije ga, uopšte, predvideo kao oblik angažovanja rada, ali ga je aktuelni zakonodavac 2005. godine ponovo vratio u regulativu imajući u vidu njegovu potencijalnu važnost za obezbeđivanje angažovanja deficitarnih struka i prevazilaženje, često nedovoljne, ponude određenih kadrova na tržištu rada.

U članu 202. Zakona o radu, po ranijem i aktuelnom rešenju, predviđeno je da zaposleni koji radi sa punim radnim vremenom kod poslodavca može da zaključi ugovor o dopunskom radu sa drugim poslodavcem, a najviše do jedne trećine punog radnog vremena. Ugovorom o dopunskom radu utvrđuje se pravo na novčanu naknadu i druga prava i obaveze po osnovu rada. Ugovor o dopunskom radu zaključuje se u pisanom obliku.


Što se tiče koncepta ovog instituta u pozitivnom zakonskom tekstu on je fleksibilnije uređen nego što je to bio slučaj u poslednjem Zakonu o radnim odnosima. Dopunski rad je, u oba slučaja, dozvoljen "najviše do jedne trećine punog radnog vremena", s tim što se u važećem rešenju ne traži saglasnost matičnog poslodavca za njegovo ostvarenje. Izostavljanje izričitog predviđanja ove saglasnosti navodi na zaključak da je na zaposlenom obaveza da osigura pretpostavke dounskog rada kod drugog poslodavca, znači i saglasnost matičnog poslodavca, ako taj rad, ne bilo koji način, utiče na rad sa punim radnim vremenom. U praksi ove okolnosti mogu izazivati određene probleme, kao protivljenje matičnog poslodavca ili nepostizanje traženih rezultata rada kod jednog ili kod oba poslodavca.

Odustajanje aktuelnog zakonodavca od restriktivnog korišćenja instituta dopunskog rada vidljivo je i iz činjenice da je izostavljen i raniji uslov po kome se zaposleno lice može primiti u dopunski rad samo u slučaju ako se na prethodno raspisani oglas ne javi lice koje ispunjava uslove tražene za rad na određenom radnom mestu, odnosno da je poslodavac koji je primio u dopunski rad lice koje radi kod drugog poslodavca puno radno vreme dužan da svakih 12 meseci objavljuje oglas dok se ne javi lice koje ispunjava uslove za rad na tom radnom mestu.

Ugovorom o dopunskom radu utvrđuje se pravo na novčanu naknadu i druga prava koja zaposleni u dopunskom radu može ostvariti, srazmerno svom radnom angažovanju, dok prava tipična za radni odnos može ostvariti kod matičnog poslodavca, gde radi puno radno vreme u radnom odnosu.

1.5. Značaj rada van radnog odnosa


Institucionalizovanje rada van radnog odnosa u odredbama Zakona o radu važan je regulator stanja na tržištu rada, jer je moguće deo neuposlenog i slobodnog rada angažovati u tom radu i istovremeno ga društveno kontrolisati, odnosno biti u mogućnosti ocenjivati njegovu stvarnu zastupljenost i praktičnu efikasnost, sa projekcijom daljeg korišćenja.
Rad van radnog odnosa i ostali oblici fleksibilnog zapošljavanja trebaju biti konstitutivni element odgovorne i sistematične politike zapošljavanja, koja uvažava sve resurse radne snage (ljudske resurse) i da, pri tome, ne zanemaruje ni jedan od, zakonom, predviđenih i raspoloživih oblika angažovanja rada.
 Važna je uloga oblika rada van radnog odnosa u vraćanju u legalne tokove mnogih nelegalnih oblika rada, a naročito "rada na crno". Oblici rada van radnog odnosa predviđeni su u sistemu odnosa povodom rada kako bi svojim specifičnostima, konceptom i prirodom ponudili poslodavcu rad koji odgovara zahtevima posla i koji je najracionalniji u konkretnom slučaju. Poslodavac ove oblike rada koristi kada ih nametne  konkretna potreba, motivisan, prvenstveno isplativošću samog oblika angažovanja rada. Međutim, čak i uslovima zloupotrebe ovih oblika rada (kada za njihovu primenu ne postoje zakonom predviđeni uslovi, npr. privremeni i povremeni poslovi traju duže od 120 radnih dana u kalendarskoj godini) ovde se (uz sve nedostatke) radi o vidu legalizacije rada, koji bi u drugačijim okolnostima predstavljao "rad na crno". 
Aktuelni zakonodavac je svoj prvobitni koncept rada van radnog odnosa iz 2005. godine promenio novim rešenjem kojim je izostavljen ugovor o zastupanju ili posredovanju, čije je uređivanje, kao obligacionopravnog instituta, u radnopravnoj verziji u Zakonu o radu bilo diskutabilno sa pravnog i praktičnog stanovišta.
Isto tako, novim rešenjem je napušten koncept zakonskog ustanovljenja instituta samozapošljavanja, koji je bio pozicioniran uz oblike rada van radnog odnosa, a koji predstavlja svojevrsni oblik fleksibilnog zapošljavanja.
2. FLEKSIBILNE FORME ZAPOŠLJAVANJA


Fleksibilnost formi zapošljavanja predstavlja prilagodljivost pojedinih formi i oblika rada potrebama tržišta rada i specifičnostima posla za čije obavljanje poslodavac traži izvršioca. Govoreći o radu van radnog odnosa spomenuli smo neke od formi fleksibilnog zapošljavanja. Forme fleksibilnog zapošljavanja mogli bismo definisati na različite načine, no suštinsko određenje je da se radi o "vidovima radnog angažovanja koji ne predstavljaju klasičan rad u stalnom radnom odnosu (radnom odnosu na neodređeno vreme-primedba autora), sa punim radnim vremenom"
 Iz ove definicije jasno proizilazi da se u fleksibilne forme zapošljavanja ubrajaju i pojedine vrste radnog odnosa-modifikovani radni odnos (radni odnos na određeno vreme, radni odnos sa nepunim radnim vremenom, radni odnos za obavljanje poslova van prostorija poslodavca, radni odnos sa kućnim pomoćnim osobljem), a ne samo oblici rada van radnog odnosa. 

Mnoge konvencije i preporuke uređuju na međunarodnom planu pojedine forme fleksibilnog zapošljavanja među kojima su istaknute: rad sa skraćenim radnim vremenom, rad kod kuće i otvaranje radnih mesta u malim i srednjim preduzećima (Konvencija br.177. radu kod kuće od 1996.g. i Preporuka br.184 o radu kod kuće od 1996.g., Preporuka br.189. o otvaranju radnih mesta u srednjim preduzećima od 1998.g., Konvencija br.175. i Preporuka br.182. o radu sa skraćenim radnim vremenom od 1994.g.). Osim navedenih koriste se i druge fleksibilne forme zapošljavanja kao: rad vikendom, rad na poziv, rad na daljinu, radno angažovanje u neformalnom sektoru, itd. Nacionalnim zakonodavstvima je ostavljeno da, u duhu opšte fleksibilnosti zapošljavanja i specifičnosti sopstvenog sistema privređivanja i odnosa povodom rada, predvide odgovarajuće fleksibilne forme zapošljavanja.

 U novije vreme "fleksibilnost" u zapošljavanju je formula koja se upotrebljava kao koncepcija za rešavanje problema zapošljavanja, u smislu koncepcije "nova polja rada".


Zemlje visoke stope nezaposlenosti, kao što je naša,  moraju, pored intenzivnije primene postojećih, stvarati uslove za uvođenje novih fleksibilnih formi zapošljavanja. Nužni brži ekonomski oporavak i napredak zemlje, kao osnovnu pretpostavku smanjenja nezaposlenosti, treba pratiti odgovarajuća promena radnopravne regulative koja će tražnji rada ponuditi odgovarajuće pravne osnove angažovanja rada. I kratkoročna i dugoročna projekcija zapošljavanja moraju, u svom fokusu, najozbiljnije uzeti u obzir mogućnosti angažovanja rada van radnog odnosa i raspoložive fleksibilne forme zapošljavanja.
3. RADNA KNJIŽICA


Zakonodavac u članu 204. Zakona o radu uređuje osnovna pravila vezano za radnu knjižicu, kao javnu ispravu koja sadrži bitne podatke o radu zaposlenog. Zaposleni ima radnu knjižicu koju predaje poslodavcu prilikom zasnivanja radnog odnosa. Radnu knjižicu izdaje opštinska uprava, koja vodi i evidenciju izdatih radnih knjižica.

Sadržinu radne knjižice, način unošenja podataka u radnu knjižicu i način vođenja registra o izdatim radnim knjižicama, propisuje ministar rada opštim aktom. U radnu knjižicu zabranjeno je unositi negativne podatke o zaposlenom.

Poslodavac je dužan da zaposlenom vrati uredno popunjenu radnu knjižicu na dan prestanka radnog odnosa.


U novom rešenju Zakona o radu predviđeno je da član 204., koji uređuje osnovna pravila o radnoj knjižici, prestaje da važi 1. januara 2016. godine.

O d e l j a k  VIII

KOLEKTIVNA PRAVA I ORGANIZACIJE ZAPOSLENIH I POSLODAVACA


Pored prava, obaveza i odgovornosti  u radnom odnosu koja imaju individualni karakter, tiču se, pojedinjavajuće, svakog zaposlenog i poslodavca, ovi učesnici i subjekti radnog odnosa imaju i svoja kolektivna prava, obaveze i odgovornosti, koji imaju opštiji karakter i koje ostvaruju grupno i interesno kroz određene oblike kolektivnog delovanja i organizovanja. Pojedinci ne mogu biti subjekti kolektivnog pregovaranja kojim se, u pravilu, ostvaruju kolektivna prava, obaveze i odgovornosti, već u njihovo ime pregovaraju organizacije zaposlenih i organizacije poslodavaca. Kolektivno pregovaranje ima za prvenstveni cilj da se odrede radni uslovi putem zaključenja kolektivnog ugovora. U članu 4. Konvencije br. 98 o pravima radnika na organizovanje i na kolektivne ugovore od 1949. godine je navedeno da glavne oznake kolektivnog pregovaranja treba da budu: 1) dobrovoljnost; 2) da ga čine procedure (što ukazuje da je ono jedan složen proces koji može da obuhvati više faza); 3) da ako može dovede do zaključenja kolektivnog ugovora i 4) da ima za cilj utvrđivanje uslova rada.
 

Pravo na kolektivno ugovaranje je nastalo kao deo prava na organizovanje i organizovanu akciju radnika.
 Zakon o radu detaljno uređuje pitanje organizacije zaposlenih i poslodavaca, u skladu sa opšteprihvaćenim principima uporednog i međunarodnog radnog prava.
Glava prva
SAVET  ZAPOSLENIH


Zaposleni kod poslodavca koji ima više od 50 zaposlenih mogu obrazovati savet zaposlenih, u skladu sa zakonom. Savet zaposlenih daje mišljenje i učestvuje u odlučivanju o ekonomskim i socijalnim pravima zaposlenih, na način i pod uslovima utvrđenim zakonom i opštim aktom. Ovo načelno zakonsko određenje nadležnosti saveta zaposlenih detaljnije se uređuje zakonom, kolektivnim ugovorom i opštim aktom, no ne postoje konkretnija rešenja, u tom smislu. Zakonski i teorijski koncept saveta zaposlenih je definisan, no njegovo praktično delovanje u našim okolnostima je nedovoljno i radi se o institutu čije je ostvarenje višeuslovljeno i zahteva ispunjenje mnogih pretpostavki (promenu svesti zaposlenih o svom radu, a poslodavca o apsolutnosti njegove uloge u radnom odnosu, nužnoj koegzistenciji interesa učesnika rada, tržišnim zakonitostima u radu i privređivanju i sl.). Treba podvući da savet zaposlenih nije organ upravljanja niti vrši njegovu ulogu, jer taj institut više ne postoji u našoj radnopravnoj regulativi i praksi, već je to kosultativni organ, sa nadležnošću predviđenom zakonom.

Praktično, u našim uslovima savet zaposlenih se ne obrazuje kod većine poslodavaca, a tamo gde je obrazovan njegova konsultantska uloga je prisutna kod nekih pitanja rada, dok je pitanje odlučivanja o ekonomskim i socijalnim pravima zaposlenih teško ostvariv standard kolektivnog pregovaranja zaposlenih i poslodavca.


Savet zaposlenih "(Radni Savet, Komitet preduzeća) fakultativni je i institucionalni oblik participacije radnika"
 i njegovu funkciju u kolektivnom pregovaranju treba dalje afirmisati, mada tu ima više ograničavajućih faktora. Organizacija ovog tela se razlikuje u nacionalnim radnim pravima. Negde je ono odvojeno od sindikata, a negde članove saveta zaposlenih predlažu reprezentativni sindikati poslodavca. No, kako je radni odnos  kompleksan društveno-ekonomski i pravni odnos nesumnjiva je korist postojanja ovog saveta kao predstavnika zaposlenih u saradnji sa poslodavcem, odnosno u kontaktima sa direktorom ili ovlašćenim licem poslodavca, na rešavanju važnih pitanja radnog odnosa.

Osim zaštite u nacionalnim zakonodavstvima Savet zaposlenih uživa i međunarodnu zaštitu kroz konvencije i preporuke Međunarodne organizacije rada.

Glava druga
SINDIKAT ZAPOSLENIH I UDRUŽENJE POSLODAVACA

Pravo na slobodu sindikalnog udruživanja je jedno od najbitnijih prava zaposlenih i deo je prava na slobodu udruživnja uopšte. Cilj sindikalnog udruživanja i organizovanja je "zaštita prava i unapređenje profesionalnih i ekonomskih interes samih članova".
 Delovanje sindikata treba biti slobodno, no u okvirima pravnog poretka pojedine države i u skladu sa opšteusvojenim principima delovanja sindikalnog pokreta. Autonomija sndikata ispoljava se kroz njegovo odlučivanje u navedenim okvirima, gde suvereno utvrđuje pravila delovanja kroz donošenje opštih akata i organizaciju svog članstva u funkciji ostvarenja izvornih principa. Autonomija je izražena i kroz slobodne izbore sindikalnih predstavnika i kroz odbijanje bilo kakvih uticaja sa strane, naročito iz državnih struktura.


Treba istaći da sindikalna sloboda omogućuje zaposlenima (i radnicima uopšte) da ostvare svoje interese određene angažovanjem sopstvenog rada, da postanu što ravnopravniji subjekt kolektivnog pregovaranja, da utiču na delovanje državnih organa u pravcu ostvarenja željene ekonomske i socijalne politike, naročito kroz zalaganja za nužni i trajni socijalni dijalog između zaposlenih, poslodavaca i društva (države).


Istakli smo da su sindikalna prava i slobode garantovane nacionalnim i međunarodnim zakonodavstvom. Za nivo udžbeničkog upoznavanja sa pravnim garantijama ovih prava i sloboda treba od međunarodnih akata istaći: Opštu deklaraciju o pravima čoveka iz 1948. godine, Međunarodni pakt o građanskim i političkim pravima iz 1966. godine, Pakt o ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima iz 1966. godine i konvencije i preporuke Međunarodne organizacije rada. Temeljne konvencije sindikalnog organizovanja su: Konvencija br.84 o pravu udruživanja i regulisanja radnih sporova, u zavisnim teritorijama od 1947. godine (kod nas nije ratifikovana) i Konvencija br.87. o sindikalnim slobodama i zaštiti sindikalnih prava od 1948. godine (ratifikovana u Jugoslaviji 1958. godine).


Ustav Republike Srbije u svom članu 55. stav 1. jemči slobodu sindikalnog udruživanja, bez prethodnog odobrenja, uz upis u registar, u skladu sa zakonom, ali i pravo da se ostane izvan svakog udruženja, dok Zakon o radu članom 206. zaposlenima  jemči slobodu sindikalnog organizovanja i delovanja bez odobrenja, uz upis u registar.

Zaposleni su slobodni da osnivaju sindikat, da u njega stupaju i iz njega istupaju, da izaberu sindikat u koji će stupiti ili da ne budu član ni jednog sindikata. Zaposleni pristupa sindikatu potpisivanjem pristupnice. Poslodavac je dužan da zaposlenom koji je član sindikata na ime sindikalne članarine odbije iznos od zarade na osnovu njegove pismene izjave i da taj iznos uplati na odgovarajući račun sindikata.


Sindikat kod poslodavca je dužan da dostavi poslodavcu akt o upisu u registar sindikata i odluku o izboru predsednika i članova organa sindikata, u roku od osam dana od dana dostavljanja akta o upisu sindikata u registar, odnosno od izbora organa sindikata.


Sindikat ima pravo da bude obavešten od strane poslodavca o ekonomskim i radno-socijalnim pitanjima od značaja za položaj zaposlenih, odnosno članova sindikata. 
Poslodavac je dužan da sindikatu koji okuplja zaposlene kod poslodavca obezbedi tehničko-prostorne uslove u skladu sa prostornim i finansijskim mogućnostima, kao i da mu omogući pristup podacima i informacijama neophodnim za obavljanje sindikalnih aktivnosti.Tehničko-prostorni uslovi za obavljanje aktivnosti sindikata utvrđuju se kolektivnim ugovorom ili sporazumom poslodavca i sindikata.

Kolektivnim ugovorom ili sporazumom između poslodavca i sindikata kod poslodavca, može se utvrditi pravo na plaćeno odsustvo predstavniku sindikata, radi obavljanja sindikalne funkcije, srazmerno broju članova sindikata. Ako kolektivni ugovor ili sporazum nije zaključen, lice ovlašćeno za zastupanje i predstavljanje reprezentativnog sindikata kod poslodavca za obavljanje sindikalne funkcije ima pravo:


1) na 40 plaćenih časova rada mesečno ako sindikat ima najmanje 200 članova i po jedan čas mesečno za svakih sledećih 100 članova;


2) na srazmerno manje plaćenih časova ako sindikat ima manje od 200 članova.

Ako kolektivni ugovor ili sporazum iz prethodnog odlomka nije zaključen, predsednik podružnice i član organa sindikata imaju pravo na 50% plaćenih časova iz tačaka 1) i 2).


Sindikalni predstavnik ovlašćen za kolektivno pregovaranje, odnosno određen za člana odbora za kolektivno pregovaranje, ima pravo na plaćeno odsustvo za vreme pregovaranja. Sindikalni predstavnik koji je određen da zastupa zaposlenog u radnom sporu sa poslodavcem pred arbitrom ili sudom ima pravo na plaćeno odsustvo sa rada za vreme zastupanja. Sindikalni predstavnik koji izostaje sa rada iz navedenih razloga, u skladu sa zakonom, ima pravo na naknadu zarade koja ne može biti veća od njegove prosečne zarade u prethodnih 12 meseci u skladu sa opštim aktom i ugovorom o radu. Ovu naknadu plaća poslodavac.
1. Osnivanje sindikata

Sindikatom, u smislu Zakona o radu, smatra se samostalna, demokratska i nezavisna organizacija zaposlenih u koju se oni dobrovoljno udružuju radi zastupanja, predstavljanja, unapređenja i zaštite svojih profesionalnih, radnih, ekonomskih, socijalnih, kulturnih i drugih pojedinačnih i kolektivnih interesa. Sindikat može da se osnuje u skladu sa opštim aktom sindikata.
2. Osnivanje udruženja poslodavaca

Udruženje poslodavaca mogu da osnuju poslodavci koji zapošljavaju najmanje 5% zaposlenih u odnosu na ukupan broj zaposlenih u određenoj grani, grupi, podgrupi ili delatnosti, odnosno na teritoriji određene teritorijalne jedinice.

Sindikat i udruženje poslodavaca upisuju se u registar u skladu sa zakonom i drugim propisom. Način upisa u registar sindikata i udruženja poslodavac propisuje ministar.

3. Reprezentativnost sindikata

Da bi određeni sindikat i određeno udruženje poslodavaca bili ovlašćeni da kolektivno pregovaraju, zaključuju i kontrolišu sprovođenje kolektivnih ugovora i obavljaju ostale poslove iz pretpostavljene nadležnosti, moraju ispuniti uslove reprezentativnosti, tj. mogućnosti predstavljanja svojih članova.


Zakon o radu je za utvrđivanje reprezentativnosti sindikata predvideo opšte i posebne uslove. Opšte uslove mora ispunjavati svaki sindikat koji želi steći status reprezentativnog, dok posebne uslove mora ipunjavati onaj sindikat na koji se ti uslovi odnose.
3.1. Opšti uslovi reprezentativnosti


Sindikat se smatra reprezentativnim:


1) ako je osnovan i deluje na načelima slobode sindikalnog organizovanja i delovanja;


2) ako je nezavisan od državnih organa i poslodavaca;


3) ako se finansira pretežno iz članarine i drugih sopstvenih izvora;


4) ako ima potreban broj članova na osnovu pristupnica, u skladu sa odredbama Zakona o radu (član 219. i 220.); 

5) ako je upisan u registar u skladu sa zakonom i drugim propisom. 


Prilikom utvrđivanja reprezentativnosti na osnovu broja članova, prioritet ima poslednja potpisana pristupnica sindikatu.

3.2. Posebni uslovi reprezentativnosti


Sindikat koji ispunjava predviđene opšte uslove i u koji je učlanjeno najmanje 15% zaposlenih od ukupnog broja zaposlenih kod poslodavca smatra se reprezentativnim sindikatom. Reprezentativnim sindikatom kod poslodavca smatra se sindikat u grani, grupi, podgrupi ili delatnosti u koji je neposredno učlanjeno najmanje 15% zaposlenih kod tog poslodavca.


Reprezentativnim sindikatom za teritoriju Republike Srbije, odnosno jedinice teritorijalne autonomije ili lokalne samouprave, odnosno za granu, grupu, podgrupu ili delatnost, smatra se sindikat koji ispunjava opšte uslove i u koji je učlanjeno najmanje 10% zaposlenih od ukupnog broja zaposlenih u grani, grupi, podgrupi ili delatnosti, odnosno na teritoriji određene teritorijalne jedinice.

4. Reprezentativnost udruženja poslodavaca

Udruženje poslodavaca smatra se reprezentativnim:


1) ako je upisano u registar u skladu sa zakonom;


2) ako ima potreban broj zaposlenih kod poslodavca-članova udruženja poslodavaca.

Reprezentativnim udruženjem poslodavaca, u smislu zakona, smatra se udruženje poslodavaca u koje je učlanjeno 10% poslodavaca od ukupnog broja poslodavaca u grani, grupi, podgrupi ili delatnosti, odnosno na teritoriji određene teritorijalne jedinice, pod uslovom da ti poslodavci zapošljavaju najmanje 15% od ukupnog broja zaposlenih u grani, grupi, podgrupi ili delatnosti, odnosno na teritoriji određene teritorijalne jedinice.

5. Utvrđivanje reprezentativnosti sindikata i udruženja poslodavaca

Reprezentativnost sindikata kod poslodavca utvrđuje poslodavac u prisustvu predstavnika zainteresovanog sindikata, u skladu sa zakonom. Ukoliko sindikat smatra da mu nije utvđena reprezentativnost od strane poslodavca u skladu sa zakonom može da podnese zahtev za utvrđivanje reprezentativnosti Odboru za utvrđivanje reprezentativnosti sindikata i udruženja poslodavaca (u daljem tekstu: Odbor).

Reprezentativnost sindikata za teritoriju Republike Srbije, odnosno jedinice teritorijalne autonomije ili lokalne samouprave, odnosno u grani, grupi, podgrupi ili delatnosti, i reprezentativnost udruženja poslodavaca-utvrđuje ministar, na predlog Odbora, u skladu sa zakonom.

Odbor čine po tri predstavnika Vlade, sindikata i udruženja poslodavaca (tripartitni sastav), koji se imenuje na četiri godine. Predstavnike Vlade imenuje Vlada na predlog ministra, a predstavnike sindikata i udruženja poslodavaca imenuju sindikati i udruženja poslodavaca-članovi Socijalno-ekonomskog saveta. Administrativno-stručne poslove za Odbor obavlja ministarstvo.


Ministar donosi rešenje o utvrđivanju reprezentativnosti sindikata, odnosno udruženja poslodavaca, na predlog Odbora, ako su ispunjeni navedeni uslovi.. Ministar donosi rešenje u toku od 15 dana od dana podnošenja zahteva. Protiv ovog rešenja može se pokrenuti upravni spor tužbom.

Sindikat, poslodavac ili udruženje poslodavaca mogu podneti zahtev za preispitivanje utvrđene reprezentativnosti po isteku roka od tri godine od dana donošenja rešenja.


Sindikat i udruženje poslodavaca stiču svojstvo pravnog lica danom upisa u registar, u skladu sa zakonom i drugim propisima. Sindikat, odnosno udruženje poslodavaca kojima je utvrđena reprezentativnost u skladu sa Zakonom o radu ima:


- pravo na kolektivno pregovaranje i zaključivanje kolektivnog ugovora na odgovarajućem nivou;

- pravo na učešće u rešavanju kolektivnih sporova;


- pravo na učešće u radu tripartitnih i multipartitnih tela na odgovarajućem nivou;


- druga prava, u skladu sa zakonom.

O d e l j a k  IX

KOLEKTIVNI UGOVORI


U prethodnom delu knjige bilo je reči o kolektivnim ugovorima kao autonomnim izvorima radnog prava, uz navođenje njihovih vrsta i bitnih karakteristika pojedinih vrsta. Ovaj odeljak će se baviti određenim pitanjima kolektivnih ugovora kako bismo upotpunili znanja o kolektivnom pregovaranju i ostvarenju kolektivnih i pojedinačnih prava, obaveza i odgovornosti iz radnog odnosa.

1. Predmet i oblik kolektivnog ugovora


Kolektivnim ugovorom, u skladu sa zakonom i drugim propisom, uređuju se prava, obaveze i odgovornosti iz radnog odnosa, postupak izmena i dopuna kolektivnog ugovora, međusobni odnosi učesnika kolektivnog ugovora i druga pitanja od značaja za zaposlenog i poslodavca. Kolektivni ugovor se zaključuje u pisanom obliku, što je njegova obavezna forma.
2. Učesnici u zaključivanju kolektivnog ugovora


Opšti kolektivni ugovor zaključuju reprezentativno udruženje poslodavaca i reprezentativni sindikat, osnovani za teritoriju Republike Srbije.


Poseban kolektivni ugovor za granu, grupu, podgrupu ili delatnost zaključuju reprezentativno udruženje poslodavaca i reprezentativni sindikat osnovan za granu, grupu, podgrupu ili delatnost.

Poseban kolektivni ugovor za teritoriju jedinice teritorijalne autonomije i lokalne samouprave zaključuju reprezentativno udruženje poslodavaca i reprezentativni sindikat osnovani za teritorijalnu jedinicu za koju se zaključuje kolektivni ugovor.


Poseban kolektivni ugovor za javna preduzeća i javne službe zaključuju osnivač, odnosno organ koji on ovlasti, i reprezentativni sindikat.

Poseban kolektivni ugovor za teritoriju Republike za javna preduzeća i javne službe čiji je osnivač autonomna pokrajina ili jedinica lokalne samouprave može da zaključi Vlada i reprezentativni sindikat, ako postoji opravdani interes i u cilju obezbeđivanja jednakih uslova rada. 


Poseban kolektivni ugovor za javna preduzeća i društva kapitala čiji je osnivač javno preduzeće zaključuju osnivač javnog preduzeća, odnosno organ koji on ovlasti i reprezentativni sindikat.


Poseban kolektivni ugovor za lica koja samostalno obavljaju delatnost u oblasti umetnosti ili kulture (samostalni umetnici) zaključuju reprezentativno udruženje poslodavaca i reprezentativni sindikat.

Kolektivni ugovor kod poslodavca za javna preduzeća, društva kapitala čiji je osnivač javno preduzeće i javne službe zaključuju osnivač, odnosno organ koji on ovlasti, reprezentativni sindikat kod poslodavca i poslodavac. U ime poslodavca kolektivni ugovor potpisuje lice ovlašćeno za zastupanje poslodavca. Kolektivni ugovor kod poslodavca zaključuju poslodavac i reprezentativni sindikat kod poslodavca. U ime poslodavca kolektivni ugovor potpisuje lice ovlašćeno za zastupanje poslodavca.


Ako nijedan od sindikata, odnosno nijedno od udruženja poslodavaca, ne ispunjava uslove reprezentativnosti u smislu zakona, sindikati odnosno udruženja poslodavaca mogu zaključiti sporazum o udruživanju, radi ispunjenja uslova reprezentativnosti utvrđenih zakonom i učestvovanja u zaključivanju kolektivnog ugovora.


Ako kod poslodavca nije osnovan sindikat, zarada, naknada zarade i druga primanja zaposlenih mogu da se urede sporazumom. Sporazum se smatra zaključenim kada ga potpišu lice ovlašćeno za zastupanje poslodavca i predstavnik saveta zaposlenih ili zaposleni koji je dobio ovlašćenje od najmanje 50% od ukupnog broja zaposlenih kod poslodavca. Sporazum prestaje da važi danom stupanja na snagu kolektivnog ugovora.

3. Pregovaranje i zaključivanje kolektivnog ugovora


Ako u zaključivanju kolektivnog ugovora učestvuje više reprezentativnih sindikata ili reprezentativnih udruženja poslodavaca koji su zaključili sporazum o udruživanju obrazuje se odbor za pregovore. Članove odbora određuju sindikati, odnosno udruženja poslodavaca, srazmerno broju članova.

U postupku pregovaranja radi zaključivanja kolektivnog ugovora kod poslodavca reprezentativni sindikat je dužan da sarađuje sa sindikatom u koji je učlanjeno najmanje 10% zaposlenih kod poslodavca, radi izražavanja interesa zaposlenih koji su učlanjeni u taj sindikat.


Predstavnici sindikata i poslodavaca, odnosno udruženja poslodavaca, koji učestvuju u pregovaranju za zaključivanje kolektivnog ugovora i zaključuju kolektivni ugovor moraju da imaju ovlašćenje svojih organa.

Učesnici u zaključivanju kolektivnog ugovora dužni su da pregovaraju. Ako se u toku pregovora ne postigne saglasnost za zaključivanje kolektivnog ugovora u roku od 45 dana od dana započinjanja pregovora, učesnici mogu da obrazuju arbitražu za rešavanje spornih pitanja. Za delatnost od opšteg interesa, sporovi u zaključivanju, izmeni, dopuni i primeni kolektivnih ugovora rešavaju se u skladu sa zakonom. Sastav, način rada i dejstvo odluke arbitraže sporazumno utvrđuju učesnici u zaključivanju kolektivnog ugovora. Rok za donošenje odluke ne može biti duži od 15 dana od dana obrazovanja arbitraže.
4. Primena kolektivnih ugovora


Opšti i poseban kolektivni ugovor neposredno se primenjuju i obavezuju sve poslodavce koji su u vreme zaključivanja kolektivnog ugovora članovi udruženja poslodavaca-učesnika kolektivnog ugovora. Ovaj kolektivni ugovor obavezuje i poslodavce koji su naknadno postali članovi udruženja poslodavaca-učesnika kolektivnog ugovora, od dana pristupanja udruženju poslodavaca. Kolektivni ugovor obavezuje navedene poslodavce šest meseci nakon istupanja iz udruženja poslodavaca-učesnika kolektivnog ugovora.

Kolektivnom ugovoru može naknadno pristupiti poslodavac, odnosno udruženje poslodavaca koje nije potpisnik kolektivnog ugovora, odnosno nije član udruženja poslodavaca-učesnika kolektivnog ugovora. Odluku o pristupanju kolektivnom ugovoru donosi nadležni organ poslodavca, odnosno udruženja poslodavaca, u skladu sa kojom se kolektivni ugovor primenjuje na njegove zaposlene od dana određenog u odluci. O odluci o pristupanju kolektivnom ugovoru, poslodavac, odnosno udruženje poslodavaca obaveštava potpisnike kolektivnog ugovora i organ koji vrši registraciju kolektivnog ugovora. Odluka o pristupanju kolektivnom ugovoru prestaje da važi prestankom važenja kolektivnog ugovora ili ranije, odlukom nadležnog organa poslodavca, odnosno udruženja poslodavaca.

Vlada može da odluči da se kolektivni ugovor ili pojedine njegove odredbe primenjuju i na poslodavce koji nisu članovi udruženja poslodavaca-učesnika kolektivnog ugovora. Ovu odluku Vlada može doneti radi ostvarivanja ekonomske i socijalne politike u Republici, u cilju obezbeđivanja jednakih uslova rada koji predstavljaju minimum prava zaposlenih, odnosno da bi se ublažile razlike u zaradama u određenoj grani, grupi, podgrupi ili delatnosti koje bitno utiču na socijalni i ekonomski položaj zaposlenih što ima za posledicu nelojalnu konkurenciju, pod uslovom da kolektivni ugovor čije se dejstvo proširuje obavezuje poslodavce koji zapošljavaju više od 50% zaposlenih u određenoj grani, grupi, podgrupi ili delatnosti. Ovu odluku Vlada donosi na zahtev jednog od učesnika u zaključivanju kolektivnog ugovora čije se dejstvo proširuje, na obrazloženi predlog ministarstva nadležnog za delatnost u kojoj je zaključen kolektivni ugovor, a po pribavljenom mišljenju Socijalno-ekonomskog saveta. 

Uz zahtev za proširenje dejstva kolektivnog ugovora, podnosilac je dužan da dostavi dokaz o ispunjenosti uslova iz prethodnog stava. 

Poslodavci koje obavezuje kolektivni ugovor čije se dejstvo proširuje i broj njihovih zaposlenih, utvrđuje se na osnovu podatka organa koji vodi registar kolektivnih ugovora, odnosno drugog nadležnog organa u skladu sa zakonom.


Vlada može, na zahtev poslodavca ili udruženja poslodavaca, da odluči da se kolektivni ugovor, u delu koji se odnosi na zarade i naknade zarada, ne primenjuje na pojedine poslodavce ili udruženja poslodavaca. Poslodavac, odnosno udruženje poslodavaca, mogu da podnesu zahtev za izuzimanje od primene kolektivnog ugovora sa proširenim dejstvom, ako zbog finansijsko-poslovnih rezultata nisu u mogućnosti da primene kolektivni ugovor. Uz zahtev za izuzimanje od primene kolektivnog ugovora sa proširenim dejstvom poslodavac ili udruženje poslodavaca dužni su da dostave dokaze o razlozima za izuzimanje od primene ovog kolektivnog ugovora. Odluku o izuzimanju od primene kolektivnog ugovora Vlada donosi na predlog ministarstva nadležnog za delatnost u kojoj je zaključen kolektivni ugovor i po pribavljenom mišljenju Socijalno-ekonomskog saveta.

Vlada može staviti van snage odluku o proširenju dejstva kolektivnog ugovora i odluku o izuzimanju od primene kolektivnog ugovora ako prestanu da postoje razlozi koji su bili razlog za donošenje odluke o proširenju dejstva kolektivnog ugovora, odnosno razlozi za izuzimanje od primene kolektivnog ugovora. Odluka o stavljanju van snage pomenutih odluka donosi se po postupku za njihovo donošenje.

Odluka o proširenju dejstva i o izuzimanju od primene kolektivnog ugovora prestaje da važi prestankom važenja kolektivnog ugovora, odnosno pojedinih njegovih odredaba, čije je dejstvo prošireno, odnosno izuzeto. Navedene odluke ministra vezano za dejstvo kolektivnog ugovora objavljuju se u "Službenom glasniku Republike Srbije".

Kolektivni ugovor kod poslodavca obavezuje i zaposlene kod poslodavca koji nisu članovi sindikata-potpisnika kolektivnog ugovora.
5. Važenje i otkaz kolektivnog ugovora


Kolektivni ugovor se zaključuje na period od tri godine. Po isteku ovog roka kolektivni ugovor prestaje da važi, ako se učesnici kolektivnog ugovora drugačije ne sporazumeju najkasnije 30 dana pre isteka važenja kolektivnog ugovora. Važenje kolektivnog ugovora pre isteka roka određenog zakonom može prestati sporazumom svih učesnika ili otkazom, na način utvrđen tim ugovorom. U slučaju otkaza kolektivni ugovor se primenjuje najduže šest meseci od dana podnošenja otkaza, s tim što su učesnici dužni da postupak pregovaranju započnu najkasnije u roku od 15 dana od dana podnošenja otkaza.
6. Rešavanje sporova u primeni

kolektivnih ugovora


Sporna pitanja u primeni kolektivnih ugovora može da rešava, kako smo videli, arbitraža koju obrazuju učesnici kolektivnog ugovora, u roku od 15 dana od dana nastanka spora. Odluka arbitraže o spornom pitanju obavezuje učesnike. Sastav i način rada arbitraže uređuje se kolektivnim ugovorom.


Učesnici u zaključivanju kolektivnog ugovora mogu pred nadležnim sudom da ostvare zaštitu prava utvrđenih kolektivnim ugovorom.
7. Registracija kolektivnih ugovora


Opšti i poseban kolektivni ugovor, kao i njihove izmene odnosno dopune, registruju se kod nadležnog ministarstva. Sadržinu i postupak registracije kolektivnih ugovora propisuje ministar. Ministar za rad, zapošljavanje i socijalnu politiku doneo je, u tom smislu, Pravilnik o registraciji kolektivnog ugovora ("Službeni glasnik RS", br.50/2005), kojim su uređeni sadržina i postupak registracije kolektivnih ugovora i njihova izmena i dopuna. Pravilnik predviđa da jedan od učesnika kolektivnog ugovora Ministarstvu za rad, zapošljavanje i socijalnu politiku, radi upisa u Registar kolektivnih ugovora, podnosi zahtev za registraciju kolektivnog ugovora, sa potrebnim prilozima.
 Ovaj pravilnik ostaje na snazi do donošenja novog podzakonskog akta.
8. Objavljivanje kolektivnog ugovora


Opšti i poseban kolektivni ugovor objavljuju se u "Službenom glasniku Republike Srbije". Način objavljivanja drugih kolektivnih ugovora uređuju se tim kolektivnim ugovorima.
O d e l j a k  X

SOCIJALNO-EKONOMSKI SAVET


Da bi se dalje razvijao tripartitni sistem pregovaranja između zaposlenih, poslodavaca i države, kao obaveznih pregovaračkih strana, konstituisan je Socijalno-ekonomski savet, kao nezavisan organ u svom delovanju. Zbog toga i potreba da se, u kontekstu subjekata kolektivnog radnog prava i kolektivnog pregovaranja, upoznamo i sa ovim organom, u meri koja je korisna za udžbenički nivo bavljenja ovim radnopravnim pitanjima. Delovanje Socijalno-ekonomskog saveta je uređeno Zakonom o socijalno-ekonomskom savetu,
čija je urednička tendencija usaglašenost sa međunarodnim radnopravnim standardima. Zakon uređuje osnivanje, registraciju, delokrug i načina rada, finansiranje i ostala pitanja vezana za rad Socijalno-ekonomskog saveta.

Socijalno-ekonomski savet za teritoriju Republike Srbije sačinjavaju: predstavnici Vlade Republike Srbije, predstavnici reprezentativnih udruženja poslodavaca i predstavnici reprezentativnih sindikata, osnovanih za teritoriju republike, a za teritoriju autonomne pokrajine i jedinice lokalne samouprave: predstavnici nadležnih izvršnih organa autonomne pokrajine ili jedinice lokalne samouprave, predstavnici poslodavaca i predstavnici sindikata, osnovanih za određenu teritorijalnu jedinicu. Socijalno-ekonomski savet ima svojstvo pravnog lica koje stiče registracijom.


Socijalno-ekonomski savet ima 18 članova i to šest predstavnika Vlade (koje Vlada bira na predlog ministra nadležnog za poslove rada), šest predstavnika sindikata i šest predstavnika poslodavaca, osnovanih za teritoriju Republike Srbije, čiji mandat traje četiri godine. Predstavnici sindikata i poslodavaca određuju se srazmerno broju članova.


U okviru osnovnog cilja delovanja-uspostavljanja i intenziviranja socijalnog dijaloga-Socijalno-ekonomski savet razmatra pitanja: razvoja i unapređivanja kolektivnog pregovaranja; uticaja ekonomske politike i mera za njeno sprovođenje na socijalni razvoj i stabilnost; politike zapošljavanja; politike zarada i cena; konkurencije i produktivnosti, privatizacije; zaštite radne i životne sredine; obrazovanja i profesionalne obuke; zdravstvene i socijalne zaštite i sigurnosti i drugih pitanja u skladu sa prirodom delovanja saveta.

Socijalno-ekonomski savet prati zakonodavnu aktivnost vezano za pitanja kojima se bavi i u tom smislu, daje mišljenja, predloge izmena i dopuna propisa, inicijative. Pitanja
organizacije svog delovanja savet uređuje poslovnikom o radu i drugim aktima.

Sredstva za osnivanje i rad Socijalno-ekonomski savet obezbeđuje u budžetima državnih predstavnika, kao i iz donacija, priloga, sponzorstva i iz drugih izvora, u skladu sa zakonom.

O d e l j a k  XI

KOLEKTIVNI RADNI SPOROVI


Govoreći o pojedinačnim pravima iz radnog odnosa upoznali smo se sa načinima rešavanja spornih pitanja iz radnog odnosa između zaposlenog i poslodavca. Razumljivo je da i povodom ostvarenja kolektivnih prava može doći do spornih pitanja koja zahtevaju mehanizme i pravna sredstva njihovog rešavanja. Kolektivni radni spor nastaje, u pravilu, povredom ili ugrožavanjem kolektivnih radnih prava i interesa, a često individualni radni spor preraste u kolektivni radni spor. Kolektivni radni spor karakteriše "kolektivnost u pogledu subjekata i predmeta spora, a rešava se uz učešće treće strane i metodama kolektivne akcije."
 Dok se u individualnom radnom sporu zaposleni uvek pojavljuje kao jedna strana u kolektivnom radnom sporu na strani zaposlenih može se, pored sindikata, pojaviti i većina zaposlenih, a u slučaju štrajka i štrajkački odbor.
Glava prva
VRSTE KOLEKTIVNIH RADNIH SPOROVA


 U pravnoj teoriji kolektivni radni sporovi se najčešće razvrstavaju: 1) prema predmetu spora; 2) prema sektoru u kome nastaju; 3) prema nivou na kome nastaju i 4) i prema subjektima koji u njima učestvuju.
 Prema predmetu spora, kolektivni radni sporovi dele se na interesne i pravne sporove, prema sektoru u kome nastaju na sporove u privatnom i na sporove u javnom sektoru, prema nivou na kome nastaju dele se na sporove koji nastaju na nivou poslodavca, lokalnom nivou, granskom, nacionalnom i internacionalnom nivou i prema subjektima koji u njima učestvuju razlikuju se kolektivni radni sporovi između poslodavaca i zaposlenih, između udruženja poslodavaca i sindikata i između poslodavaca i saveta zaposlenih.

Teorijski i praktično najvažnija je podela kolektivnih radnih sporova po kriterijumu predmeta na pravne i na interesne kolektivne radne sporove.


Pravni kolektivni radni spor je spor koji nastaje u primeni odredaba kolektivnih ugovora i drugih propisa koji uređuju kolektivna prava i obaveze zaposlenih i poslodavaca kojima prethodi tumačenje učesnika kolektivnog pregovaranja pojedinih odredbi ugovora, koje je često različito u kontekstu interesa učesnika. Ovi sporovi se javljaju i u privatnom i u javnom sektoru.

Interesni kolektivni radni sporovi nastaju u postupku zaključivanja, izmena i dopuna kolektivnih ugovora i tiču se odredbi koje treba uključiti u kolektivni ugovor ili onih koje treba izmeniti. Ovi sporovi se mogu rešavati metodima mirnih rešavanja kolektivnih radnih sporova.

Razgraničenje pravnih i interesnih kolektivnih radnih sporova nije uvek jednostavno, jer je moguće da pravni spor preraste u interesni ako tumačenje odredbi kolektivnog ugovora pokaže da se postojeće odredbe ne mogu primeniti i da je potrebno menjanje ili dopuna kolektivnog ugovora.

Glava druga
METODI ZA REŠAVANJE KOLEKTIVNIH RADNIH SPOROVA


Kolektivni spor se rešava, prvenstveno, mirnim putem, ekonomskim ili drugim pritiskom ili postupku pred sudom.

1. Mirno reševanje kolektivnih radnih sporova

Mirno rešavanje kolektivnih radnih sporova predstavlja vansudski način rešenja spora, koji je, iz više razloga, interes strana u sporu. Ovi postupci su brži, jeftiniji i strane u sporu imaju veću slobodu preduzimanja aktivnosti i postupanja koji mogu dovesti do rešenja spora. Mirno rešavanje kolektivnih radnih sporova predviđeno je zakonom ili ugovorom učesnika eventualnog spora. U našoj zemlji  mirno rešavanje kolektivnih radnih sporova odvija se u skladu sa pravilima i principima utvrđenim Zakonom o radu i pomenutim Zakonom o mirnom rešavanju radnih sporova, a funkciju mirenja obavlja, između ostalih, Republička agencija za mirno rešavanje radnih sporova (dalje: Agencija).


Zakonom o mirnom rešavanju radnih sporova uređuje se način i postupak mirnog rešavanja kolektivnih radnih sporova, izbor prava i obaveza miritelja i arbitara kao i druga pitanja značajna za mirno rešavanje kolektivnih radnih sporova. Postupak mirnog rešavanja kolektivnih radnih sporova vodi se po odredbama ovog zakona pod uslovom da o istom sporu nije odlučeno u skladu sa propisima o radu. Postupak mirnog rešavanja kolektivnih radnih sporova sprovodi se primenom načela dobrovoljnosti, tripartizma i nepristrasnosti. Mišljenje pravnih stručnjaka je da se, uglavnom, radi o značajnom reformskom zakonu, koji sveobuhvatno uređuje mirno rešavanje radnih sporova primenjujući visoke radnopravne standarde. Ostaje da praktična primena njegovih odredaba potvrdi ovaj, pretežni, stav radnopravne struke. 

 
Kolektivne radne sporove je moguće rešiti  mirnim putem sledećim metodama: 1. mirenjem; 2. posredovanjem i 3. arbitražom.
1.1. Mirenje


Mirenje ili dobrovoljno pomirenje je jedan od metoda mirnog rešavanja kolektivnih radnih sporova. Dobrovoljnost je osnovna karakteristika ovog metoda, jer strane u sporu saglasno prihvataju ovakav način rešavanja spora, bez bilo kakvog pritiska sa strane. Ovakav način rešavanja kolektivnih radnih sporova podrazumeva da organizaciju i postupak mirenja dogovaraju same strane u sporu, bez obaveznosti procesnih radnji određenih od trećeg subjekta. U tom smislu Preporuka br.92 Međunarodne organizacije rada predlaže "da bi trebalo ustanoviti organizme (komisije, odbore ili neka druga tela) za dobrovoljno pomirenje."
 Delovanje ovih organizama treba prilagoditi specifičnostima nacionalnih radnih zakonodavstava, a njihovo ustanovljenje ukazuje na potrebu preventivnog delovanja u cilju otklanjanja potencijalnih uzroka sporova, a ukoliko do spora dođe treba ga rešavati što racionalnije i što brže. Postupak mirenja treba biti besplatan ili što jeftiniji, a rokovi što je moguće kraći. Ukupna aktivnost subjekata mirenja usmerena je na stvaranje uslova i osnova da strane u sporu pronađu dogovorno rešenje i mirno reše sporno pitanje. 

Prema članu 16. i 17. Zakona o mirnom rešavanju radnih sporova u postupku mirenja učesnici u zaključivanju kolektivnog ugovora mogu da podnesu predlog Agenciji za učešće miritelja u kolektivnom pregovaranju u cilju pružanja pomoći i sprečavanja nastanka spora. Učesnici mogu da podnesu predlog zajednički ili pojedinačno.Ako je predlog podneo jedan od učesnika, Agencija dostavlja predlog i dokumentaciju drugim učesnicima s pozivom da se u roku od tri dana izjasne da li prihvataju učešće miritelja u kolektivnom pregovaranju. Predlog sadrži vrstu kolektivnog ugovora, učesnike, mesto i vreme pregovora, a zajednički predlog i ime, prezime i adresu miritelja.

Miritelj u postupku kolektivnog pregovaranja: 1) prisustvuje pregovorima; 2) ukazuje učesnicima na predloge koji nisu u skladu sa zakonom i drugim propisom; 3) pruža stručnu i drugu pomoć učesnicima.

Miritelj je dužan da bude nepristrasan u toku pregovora.

                                                            1.2. Posredovanje


Iako je mirenje neka vrsta posredovanja, doprinošenjem mirnom rešenju spora, posredovanje, kao metod mirnog rešavanja kolektivnog radnog spora (o kome smo govorili detaljnije u delu udžbenika koji se bavi zaštitom pojedinačnih prava zaposlenih), podrazumeva aktivniju ulogu posrednika kao trećeg lica, koje se javlja kao predlagač rešenja da se nastali spor reši. Strane u sporu izborom posrednika ne pristaju na njegov obavezujući predlog rešavanja spora, već predlog koji ima karakter preporuke koja snagom iznetih činjenica opredeljuje učesnike spora da ga prihvate ili ne prihvate.

Posrednici u rešavanju kolektivnih radnih sporova su, u pravilu lica od ugleda, kompetentna u okvirima svoje struke i sa iskustvom u rešavanju sporova određene prirode. Sama ta činjenica je često odlučujuća da strane u sporu prihvate predlog rešavanja spora koji je izneo posrednik. Posredovanje može biti fakultativno ili obavezno, zavisno da li je predviđeno zakonom ili ugovorom, kao i  javno i privatno
 (zavisno od toga da li posreduju javne ili privatne službe mirenja i posredovanja). Isto tako, ukoliko je posrednik jedno lice radi se o pojedinačnom posredovanju, a ukoliko je telo radi se o kolektivnom posredovanju. 
1.3. Arbitraža


Preporuka br. 92 Međunarodne organizacije rada predlaže, kao metod mirnog rešavanja spora, i dobrovoljnu arbitražu. Za mirenje putem arbitraže strane u sporu angažuju arbitre, najčešće sa liste arbitara pojedinih specijalnosti. Arbitraža  može biti mešovitog sastava, od arbitara sa liste poslodavaca, liste zaposlenih i nepristrasne liste arbitara. Arbitraža je dobrovoljni metod mirenja koji strane u sporu ustanovljavaju arbitražnim sporazumom i njene odluke mogu biti pravno obavezujuće ili neobavezujuće, zavisno od pravila uređenih zakonom, kolektivnim ugovorom i arbitražnim sporazumom. Ukoliko je arbitražnim sporazumom određeno da je odluka arbitraže obavezujuća za strane u sporu ona ima dejstvo pravosnažne sudske presude i samo se izuzetno može osporavati.
2. Metodi ekonomskog i  drugih pritisaka

Pored metoda za rešavanje kolektivnih radnih sporova mirnim putem, koje treba primenjivati uvek kada postoje osnovi za dogovorno rešavanje, postoje i metodi međusobnih pritisaka učesnika spora kao što su: štrajk; bojkot; piketing i lok-aut.

2.1. Štrajk


Štrajk je jedno od najznačajnijih prava zaposlenih kojim oni mogu da utiču na svoj radnopravni status kod poslodavca. Štrajk je složen i višeuslovljen pojam, pa saglasno tome postoje razne definicije koje ga određuju. Zakon o štrajku
 štrajk definiše kao prekid rada koji zaposleni organizuju radi zaštite svojih profesionalnih i ekonomskih interesa po osnovu rada. Uopšteno se može reći, da je štrajk mera pritiska radnika na svoje poslodavce organizovanom obustavom rada, pomoću koje žele da postignu zadovoljavajuće rešenje svojih prava po osnovu rada, najčešće najamnine i uslova rada. 
Po svojoj prirodi štrajk može biti ekonomski i politički
 (mada granica ove prirode nije uvek jasno određena). Ekonomskim štrajkom se vrši pritisak na poslodavce u cilju uspešnog rešenja materijalnih (ekonomskih) interesa radnika, dok se političkim štrajkom obustavom rada vrši pritisak na poslodavce i državne organe sa ciljem da se njime izdejstvuju određena politička prava vezana za rad-učešće u utvrđivanju kriterijuma i principa raspodele zarada, učešće u upravljanju itd.

Ustav Republike Srbije u svom članu 61. jemči pravo na štrajk u skladu sa zakonom i kolektivnim ugovorom, uz mogućnost njegovog ograničenja samo zakonom, shodno prirodi ili vrsti delatnosti.


Što se tiče međunarodne radnopravne regulative pravo na štrajk nije izričito definisano zbog određenog otpora zemalja članica. Konvencija br.87 koja na izričit način priznaje sindikalne slobode i predviđa njihovu zaštitu nigde ne pominje pravo na štrajk. Komisija eksperata tumačeći odredbe ove konvencije zauzela je stav da se njome u okviru sindikalnih sloboda priznaje pravo na štrajk.
 Iako je međunarodna radnopravna regulativa izbegla da izričito predvidi pravo na štrajk, ono je predviđeno međunarodnim aktima opštijeg karaktera: Međunarodna povelja o socijalnim garancijama iz 1948. godine i Međunarodni pakt o ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima iz 1996. godine.


Što se tiče pozitivnopravnog ostvarenja prava na štrajk postoje opšti i posebni režim ostvarenja prava na štrajk. Opšti režim štrajka odnosi se na sve delatnosti u društvu, osim na delatnosti od javnog interesa čiji bi prekid rada mogao da ugrozi život i zdravlje ljudi ili da nanese štetu većih razmera. Za sve delatnosti od javnog interesa primenjuju se pravila posebnog režima štrajka.

Sama provedba štrajka pretpostavlja odluku o stupanju u štrajk koju donosi organ sindikata, određen opštim aktom sindikata, ili većina zaposlenih kod poslodavca gde nije obrazovan sindikat ili on ne deluje iz određenih razloga. Štrajk se mora najaviti i to najkasnije pet dana pre dana određenog za početak štrajka. Štrajkački odbor i organi kojima je dostavljena odluka o stupanju u štrajk, dužni su da otpočnu pregovore za sporazumno rešavanje spornih zahteva. Ako se takav sporazum ne postigne, pregovori će se nastaviti i za vreme štrajka. Štrajk prestaje sporazumom strana u sporu ili odlukom sindikata, odnosno većine zaposlenih o prestanku štrajka


Opšta pravila o stupanju u štrajk primenjuju se i kod posebnog režima štrajka u delatnostima od javnog interesa (vodoprivreda, javni saobraćaj, elektroprivreda, PTT saobraćaj, komunalne usluge i dr.), osim u određenim situacijama kada specifičnost obavljanja ovih delatnosti zahteva posebno postupanje. Tako, zaposleni u ovim delatnostima mogu početi sa štrajkom tek pod uslovom da je obezbeđen minimum procesa rada. Minimum procesa rada utvrđuje osnivač, odnosno direktor javnog preduzeća ili ustanove, koji je dužan da uzme u obzir, tom prilikom, i mišljenje sindikata i objektivne okolnosti slučaja i poslovanja.
2.2. Bojkot


Bojkot predstavljaju akcije zaposlenih kojima oni apeluju na poslovne partnere i klijente njihovog poslodavca da ne kupuju njegove proizvode ili da ne koriste njegove usluge dok se ne razreši kolektivni radni spor ili dok se ne okonča započeti štrajk, kako bi se od njega izdejstvovali određeni ustupci u korist zaposlenih.

U praksi se bojkot najčešće koristi istovremeno sa štrajkom i predstavlja dodatni vid pritiska na poslodavca. U našoj zemlji ovaj oblik pritiska na poslodavca se, uglavnom, organizovano ne primenjuje, no nije isključeno da u okolnosti, naročito, privredne recesije i tranzicionih grešaka, gde je prva mera racionalizacije poslovanja smanjenje broja zaposlenih, bojkot zaposlenih postane sredstvo borbe za njihova prava.
2.3. Piketing


Piketing ili "štrajkačka straža"
 predstavlja u vreme trajanja štrajka aktivnost zaposlenih koja se izražava u njihovom okupljanju, najčešće ispred poslovnih prostorija poslodavca ili njegovih ključnih poslovnih partnera, kako bi se različitim radnjama i metodima odvratili od rada zaposleni koji rade i nisu u štrajku i kako bi se potpunom obustavom rada poslodavac prisilio na pregovore ili na prihvatanje zahteva ili dela zahteva zaposlenih. Piketing, najčešće, organizuje sindikat koji se nalazi u sporu sa poslodavcem i koji je i organizator štrajka koji je u toku. Članovi sindikata su neposredni učesnici u delovanju "štrajkačkih straža", u kojima se koriste različiti metodi pritiska, čija je vrsta određena specifičnostima poslovanja i dešavanja kod konktretnog poslodavca.
2.4. Lokaut


Lokaut (eng.lock-aut, zaključati fabriku) je jedno od sredstava pritiska poslodavca na radnike i na sindikat da ih prisili na prihvatanje plata, uslova rada, radnog vremena i sl., koje predlaže, a koje se ostvaruje privremenim zatvaranjem preduzeća i obustavljanjem rada, čime se radnicima uskraćuje mogućnost zarađivanja. Trajanje lokauta zavisi od odnosa snaga između radnika i poslodavca u konkretnom slučaju i od realnih  izgleda za postizanje kompromisnog rešenja. Radi se o protivmeri poslodavca na štrajk zaposlenih koja za posledicu ima gubljenje zarada zaposlenih, povećanu tražnju za štrajkačkom pomoći iz štrajkačkog fonda i ukupno slabljenje snage sindikata u kolektivnom radnom sporu.

Uporedno zakonodavstvo poznaje više vrsta lokauta (granski i generalni; preventivni, retorzioni, delimični itd.) ali je zakonit i opravdan samo tzv. odbrambeni ili defanzivni lokaut, odnosno lokaut koji ispunjava zakonske uslove njegovog uvođenja. Zakoniti lokaut je lokaut koji je usmeren protiv nezakonitog štrajka i koji omogućuje poslodavcu da suspenduje radnike koji štrajkuju i da tim ekonomskim pritiskom stvori uslove za rešenje kolektivnog radnog spora koji je u toku.

Naše pravo ne poznaje institut prava na lokaut, ali imajući u vidu ukupna tržišna kretanja, uključivanje u međunarodne tokove primene sredstava rešavanja kolektivnih radnih sporova i usaglašavanje radnopravne regulative sa međunarodnim radnim zakonodavstvom, osnovano se može pretpostaviti da će, u nekom obliku, doći do predviđanja i primene ovog instituta i u našem radnom zakonodavstvu.
3. Rešavanje kolektivnih radnih sporova u postupku pred sudom

Ukoliko kolektivni radni spor nije moguće rešiti nekim od pomenutih metoda rešavanja ovih sporova učesnici spora mogu pokrenuti postupak pred nadležnim sudom, kao što je to slučaj i u rešavanju pojedinačnih radnih sporova.

O d e l j a k  XII

NADZOR NAD PRIMENOM PROPISA KOJIMA SE

UREĐUJE RADNI ODNOS-INSPEKCIJA RADA

1. OVLAŠĆENJA INSPEKTORA RADA U NADZORU


Nadzor nad primenom Zakona o radu, drugih propisa o radnim odnosima, opštih akata i ugovora o radu, kojima se uređuju prava, obaveze i odgovornosti zaposlenih, vrši inspekcija rada kroz neposredno delovanje inspektora rada.

U vršenju nadzora u oblasti radnih odnosa inspektor rada postupa po službenoj dužnosti (ex officio) vršeći nadzor na opšti način, a obavlja nadzor i na predlog, zahtev, prijavu i inicijativu nekog od subjekata i učesnika radnog odnosa. Inspektor rada, kao deo organa uprave, primenjuje sve elemente upravnog nadzora, opšta načela inspekcijskog postupka i neka posebna načela (istražno načelo; načelo iznenadnosti; načelo diskrecione slobode u izboru mera koje će biti predložene poslodavcu radi otklanjanja ustanovljenih nedostataka).


Inspekcija rada deluje preventivno, korektivno i represivno.
Preventivne mere upućuju na potrebu određenog ponašanje i upozoravaju na posledice njegovog izostajanja. Korektivne mere su mere koje nalažu otklanjanje uočenih nepravilnosti, a sadržane su u aktima inspekcije rada (zapisnici i rešenja koji sadrže naloge i naredbe). Represivne mere predstavljaju sankcije za povredu propisa iz radnog odnosa, kojima se, uz kažnjavanje, nalaže i otklanjanje uočenih nepravilnosti.

U postupku inspekcijskog nadzora inspektor je ovlašćen da: 1) vrši uvid u opšte i pojedinačne akte, evidencije i drugu dokumentaciju radi utvrđivanja relevantnih činjenica; 2) utvrđuje identitet lica i uzima izjave od poslodavca, odgovornih lica, zaposlenih i drugih lica koja se zateknu na radu kod poslodavca; 3) vrši kontrolu da li je izvršena prijava na obavezno socijalno osiguranje, na osnovu podataka iz Centralnog registra obaveznog socijalnog osiguranja; 4) pregleda poslovne prostorije, objekte, postrojenja, uređaje i drugo; 5) nalaže preduzimanje preventivnih i drugih mera za koje je ovlašćen u skladu sa zakonom radi sprečavanja povreda zakona. 

Poslove nadzora kod poslodavca inspektor rada vrši, u pravilu, neposredno kod poslodavca, u njegovom radnom i poslovnom prostoru. U izboru načina nadzora i postupanja u odnosu na poslodavčevo poslovanje inspektor rada je slobodan, tako da o svom dolasku u nadzor može, ali ne mora, da prethodno obavesti poslodavca. Poslodavac, odgovorno lice kod poslodavca i zaposleni dužni su da inspektoru omoguće vršenje nadzora, uvid u dokumentaciju i nesmetan rad i da mu obezbede podatke potrebne za vršenje inspekcijskog nadzora, u skladu sa zakonom.


Nakon obavljenog nadzora ispektor rada sastavlja zapisnik o izvršenom nadzoru u kome daje nalaz stanja, mere koje poslodavac treba da preduzme i sprovede u cilju otklanjanja ustanovljenih nedostataka i rokove u kojima je to dužan da učini. Inspektor rada, u pravilu, daje ovlašćenim predstavnicima poslodavca zapisnik na uvid pre uručenja, a zatim ga uručuje u cilju postupanja po njegovim navodima. U pojedinim slučajevima inspektor rada je ovlašćen da otklanjanje nedostataka primenom određenih mera i rokove za postupanje naloži neposredno rešenjem bez sačinjavanja zapisnika o izvršenom inspekcijskom nadzoru.


U vršenju inspekcijskog nadzora inspektor rada je ovlašćen da rešenjem naloži poslodavcu da u određenom roku otkloni utvrđene povrede zakona, opšteg akta ili ugovora o radu. Inspektor rada je ovlašćen da rešenjem naloži poslodavcu da sa zaposlenim koji je zasnovao radni odnos u smislu člana 32. stav 2. zakona, stupanjem na rad bez  zaključenja ugovora o radu, zaključi ugovor o radu u pisanom obliku. Poslodavac je dužan da najkasnije u roku od 15 dana od dana isteka roka za otklanjanje utvrđene povrede, obavesti inspekciju rada o izvršenju rešenja. 

Inspektor rada podneće zahtev za pokretanje prekršajnog postupka ako nađe da je poslodavac, odnosno direktor ili preduzetnik, povredom zakona ili drugih propisa kojima se uređuju radni odnosi izvršio prekršaj. 


Ako inspektor rada nađe da je rešenjem poslodavca o otkazu ugovora o radu očigledno povređeno pravo zaposlenog, a zaposleni je poveo radni spor, na zahtev zaposlenog odložiće svojim rešenjem izvršenje tog rešenja-do donošenja pravosnažne odluke suda. Inspektor rada će odbiti zahtev zaposlenog ako nađe da pravo zaposlenog nije očigledno povređeno. Zaposleni može podneti ovaj zahtev u roku od 15 dana od dana pokretanja radnog spora. Inspektor rada je dužan da donese rešenje o odlaganju izvršenja rešenja poslodavca u roku od 30 dana od dana podnošenja zahteva zaposlenog, ako su ispunjeni navedeni uslovi.

Protiv rešenja inspektora rada može se izjaviti žalba nadležnom ministru u roku od osam dana od dana dostavljanja rešenja. Žalba na rešenje o odlaganju izvršenja rešenja poslodavca o otkazu ugovora o radu ne odlaže izvršenje rešenja, dakle poslodavac mora odložiti izvršenje rešenja o otkazu ugovora o radu. Ministar je dužan da u roku od 30 dana od dana prijema žalbe odluči o žalbi. Protiv konačnog rešenja ministra ne može da se pokrene upravni spor.
2. ZNAČAJ FUNKCIJE INSPEKCIJE RADA


Iako je Zakon o radu dao solidnu zakonsku podlogu za vršenje nadzora nad primenom ukupne radnopravne regulative u praksi, kroz delovanje i delokrug rada inspektora rada, preovlađuje mišljenje u pravnoj doktrini da je neophodno proširivati ovlašćenja inspektora rada i u tom smislu reformisati pozitivnopravna rešenja. Posebno su aktuelna i osetljiva pitanja nezakonitog otkaza ugovora o radu, zaključenja ugovora pod izmenjenim uslovima, "rada na crno", prekovremenog rada, zabrane diskriminacije itd.

 Stav da je kod nas neophodna dalja afirmacija inspekcije rada u različitim oblicima, bez obzira na nepravilnosti prisutne u njenom radu, potvrđuje i intenzivna aktivnost međunarodnih faktora, naročito Međunarodne organizacije rada, u ovoj oblasti uređenja radnog odnosa i odnosa povodom rada. Konvencija br.81 (Jugoslavija ju je ratifikovala 1958. godine) usvojena, zajedno sa Preporukom br.81 koja je prati,  u Ženevi 1947. godine, smatra se kao osnovna konvencija o inspekciji rada. Ona je služila kao model većem broju država da u svojim nacionalnim zakonodavstvima organizuju i razviju službu moderne inspekcije.
 Osim Konvencije br.81 o inspekciji rada u industrijskim i trgovačkim preduzećima, doneta je i Konvencije br.129 (ratifikovana u Jugoslaviji 1975.godine). sa Preporukom br.133. o inspekciji rada u poljoprivredi. Međunarodno radno zakonodavstvo je institut inspekcije rada uredilo detaljno svojim aktima (zadaci, organizacija, osoblje, ovlašćenja, obaveze i zabrane, obezbeđenje saradnje, postupak, podnošenje izveštaja itd.).

Nadzor nad primenom Zakona o državnim službenicima i primenom drugih zakona i propisa vezanih za radne odnose u državnim organima vrši upravna inspekcija. Taj nadzor vrši se u skladu sa Zakonom o državnim službenicima i zakonom kojim se uređuje upravna inspekcija.

O d e l j a k XIII
KAZNENE ODREDBE


Za povredu prava, obaveza i odgovornosti zaposlenih, uređenih Zakonom o radu, drugim propisima o radnim odnosima, opštim aktima i ugovorom o radu zakonodavac predviđa sankcije, koje pokušava učiniti primerenim značaju i stepenu povrede ovih prava. Nećemo se detaljno baviti sankcijama i iznošenjem mera za pojedine povrede prava, obaveza i odgovornosti zaposlenih, pošto smo vezano za pojedine institute i pitanja u odgovarajućim tematskim celinama istakli predviđene kazne, već ćemo oceniti, uopšteno, kaznenu politiku zakonodavca u odnosu na ranija rešenja.

Primetno je da je zakonodavac za prekršaj povredom radnopravnih propisa predvideo samo novčanu kaznu sa zadržavanjem zaprećenog minimalnog iznosa kazne, povećanjem maksimalnog iznosa kazne i time povećanjem raspona zaprećene kazne, što omogućava izricanje kazni primerenih konkretnom prekršaju i okolnostima njegovog nastanka, bez zaštitnih mera.

U prethodnom rešenju zakona zakonodavac je predvideo da se, za teže prekršaje, koji se tiču osnovnih prava zaposlenih (ako poslodavac nije sa zaposlenim zaključio ugovor o radu, ako mu nije isplatio zaradu, odnosno minimalnu zaradu, ako nije doneo program rešavanja viška zaposlenih itd.) i čijim izvršenjem je zaposlenom, drugom fizičkom licu ili pravnom licu nanesena materijalna šteta, poslodavcu može izreći, uz novčanu kaznu za prekršaj i zaštitna mera-zabrana vršenja delatnosti, u skladu sa zakonom. Zabranu vršenja delatnosti poslodavcu je izricao rešenjem inspektor rada. Zabrana vršenja delatnosti je počinjala danom dostavljanje konačnog rešenja (jer je bila dozvoljena žalba koja odlaže izvršenje rešenja) i traje do otklanjanja nepravilnosti koje su razlog zabrane. Zabrana vršenja delatnosti je zaštitna mera koja je ozbiljno pretila poslodavcu koji učini prekršaj vezano za (ne)primenu radnopravnih propisa, u čemu je bila i njena značajna prevetnivna funkcija. Međutim, to je bila mera čije je dejstvo bilo nepovoljno i za zaposlenog, bez obzira na povredu njegovog pojedinačnog prava kao uzroka mere, jer nevršenjem delatnosti poslodavac nije mogao ostvarivati prihod, koji je egzistencijalna osnova i poslodavca i zaposlenog, i osnova uživanja ostalih prava iz odnosa povodom rada (bilo da je u pitanju radni odnos ili rade van radnog odnosa).

Smatramo da je aktuelni zakonodavac, zbog štetnosti ove zaštitne mere po učesnike odnosa povodom rada, a zatim i zbog njene nepopularnosti kod potencijalnih poslodavaca i investitora u privredne aktivnosti zemlje, ovu zaštitnu meru izostavio u normiranju kaznenih odredbi. Zabrana vršenja delatnosti, kao zaštitna mera kod izvršenja prekršaja, zaista je diskutabilna u određenim aspektima, ali zakonsko rešenje njenog ukidanja moći ćemo oceniti tek protekom određenog vremena primene novih zakonskih rešenja, a naročito u kontekstu funkcije inspekcije rada.

Zakonodavac je iz novog zakonskog rešenja izostavio i mogućnost da poslodavcu, za određene prekršaje povrede prava zaposlenog, inspektor rada naplaćuje novčanu kaznu na licu mesta (mandatna kazna). I ovo rešenje je diskutabilno iz više razloga za i protiv mandatne kazne, a za svrhu udžbenika zadržaćemo se na konstataciji činjenice njenog izostavljanja.
TREĆI DEO
SOCIJALNO OSIGURANJE

O d e l j a k  I

POJAM I OPŠTA PITANJA SOCIJALNOG OSIGURANJA


U svom najopštijem pojmovnom i pojavnom određenju socijalno osiguranje datira iz najranijih vremena ljudske zajednice, kao težnja za osiguranjem lične i porodične sigurnosti. Osim praoblika čovekove zaštite, koju srećemo u doba starih Grka i Rimljana, u Engleskoj i Francuskoj kroz "Kasu za uzajamno pomaganje" u toku XVI i XVII veka pojavljuje se solidno oformljeni sistem socijalne zaštite.
 U savremenom obliku socijalno osiguranje se pojavilo na prelazu XIX u XX vek, kada "država počinje da se ponaša kao socijalna država"
 i njegov značaj je neprestano rastao, da bi sada, početkom XXI veka predstavljao važnu granu prava i regulator podnošljivih uslova rada i života od tog rada.

Socijalno osiguranje je moguće definisati na različite načine imajući u vidu njegove konstitutivne elemente, no u svakom slučaju radi se o sistemu mera i aktivnosti kojima se obezbeđuje socijalna i materijalna sigurnost čoveka u slučaju ugroženosti njegovog zdravlja (zdravstveno osiguranje), smanjenja radne sposobnosti (invalidsko osiguranje), starosti (penzijsko osiguranje) i nezaposlenosti (osiguranje za slučaj nezaposlenosti). Ustav Republike Srbije utvrđuje da svako ima pravo na zaštitu svog psihičkog i fizičkog zdravlja, pravo na socijalnu zaštitu, pravo na pravnu zaštitu za slučaj prestanka radnog odnosa, kao i pravo na penzijsko osiguranje. Oblast socijalnog osiguranja, kroz predmet njegovih grana, u našoj zemlji uređuje se zakonima, kao najvažnijim izvorima prava socijalnog osiguranja. Neki od odnosa i pitanja socijalnog osiguranja detaljnije se uređuju podzakonskim aktima, pretežno pravilnicima koje donose nadležna ministarstva. 

Na međunarodnom planu socijalno osiguranje je uređeno mnogim aktima. "Može se reći da je celokupna delatnost MOR-a usmerena na obezbeđenje socijalne sigurnosti zaposlenih i članova njihove porodice."
 I ovde je značajna uloga Opšte deklaracije o pravima čoveka iz 1948. godine, konvencija i preporuka Međunarodne organizacije rada, kao i dvostranih (bilateralnih) ugovora. Međunarodne akte koji se odnose na socijalno osiguranje karakteriše: brojnost, univerzalnost, multilateralnost, uzajamnost i solidarnost. Već smo, u osvrtu na radnopravnu regulativu Međunarodne organicaije rada, u delu udžbenika koji se bavi međunarodnim izvorima radnog prava, istakli da je ova regulativa svojim širokim obuhvatanjem, a zatim detaljnim uređivanjem, radnopravnih pitanja stvorila celo tzv. međunarodno radno zakonodavstvo, koje ima različite nazive: Međunarodno socijalno zakonodavstvo, Međunarodno socijalno pravo ili Međunarodno radno zakonodavstvo.


U ukupnom broju konvencija i preporuka koje je Opšta konferencija međunarodne organizacije rada usvojila, u periodu od više od osam decenija svog normativnog rada, najveći broj je posvećen uređenju socijalnog osiguranja, tj. obezbeđenju socijalne sigurnosti radnika i članova njihovih porodica. Minamalne norme socijalnog osiguranja Međunarodna organizacija rada je usvojila na 35. zasedanju 1952. godine, Konvencijom br.102 o socijalnom obezbeđenju. Ova konvencija se ubraja u jednu od najvažnijih i najobimnijih konvencija koje je usvojila Međunarodna organizacija rada u svojoj sveukupnoj normativnoj delatnosti. Radi se o opštoj konvenciji kojom su utvrđene međunarodne norme u svim granama socijalnog osiguranja (zdravstvena zaštita; naknada za slučaj bolesti; davanja za slučaj nezaposlenosti; davanja za starost; davanja za slučaj nesreće na poslu i profesionalnih oboljenja; porodične potpore; davanja za slučaj materinstva; davanja za slučaj invalidnosti i; davanja članovima porodice za slučaj smrti hranioca porodice. Jugoslavija je prva zemlja koja je ratifikovala ovu konvenciju, što je registrovano 20.12. 1954. godine.

 Imajući u vidu nejednakost u razvijenosti zakonodavstva u socijalnom osiguranju omogućeno je da zemlje članice prilikom ratifikacije ne preuzimaju obaveze iz svih delova konvencije, već u onoj meri koja obezbeđuje svakoj državi članici najnužniju zaštitu u oblasti socijalnog osiguranja.
O d e l j a k  II

GRANE SOCIJALNOG OSIGURANJA


Grane socijalnog osiguranja predstavljaju njegove uže celine koje se razlikuju prema prirodi rizika koje pokrivaju i prema vrsti prava koja se obezbeđuju osiguranim licima. Prema tome sistem socijalnog osiguranja može se podeliti na: 1) zdravstveno osiguranje; 2) penzijsko i invalidsko osiguranje i 3) osiguranje za slučaj nezaposlenosti.


1) Prava koje je moguće ostvariti po osnovu zdravstvenog osiguranja su: a) pravo na zdravstvenu zaštitu; b) pravo na naknadu zarade za vreme privremene sprečenosti za rad; c) pravo na naknadu putnih troškova i g) pravo na naknadu pogrebnih troškova.

2) Iz penzijskog i invalidskog osiguranja moguće je ostvariti sledeća prava: a) starosnu penziju; b) prevremenu starosnu penziju; c) invalidsku penziju; d) porodičnu penziju; e) prekvalifikaciju ili dokvalifikaciju; f) novčanu naknadu za telesno oštećenje i novčanu naknadu za pomoć i negu drugog lica.


3) Osiguranje za slučaj nezaposlenosti obezbeđuje nezaposlenom sledeća prava: a) informisanje o mogućnostima i uslovima za zapošljavanje; b) posredovanje pri zapošljavanju, c) pripremu za zapošljavanje; d) novčanu naknada i druga prava.

Glava prva
ZDRAVSTVENO OSIGURANJE

1. OSNOVNA PITANJA

Pitanja značajna za oblast zdravstvenog osiguranja uređena su Zakonom o zdravstvenom osiguranju
 i Zakonom o zdravstvenoj zaštiti
 Prema Zakonu o zdravstvenom osiguranju zdravstveno osiguranje je obavezno osiguranje zaposlenih i drugih osiguranika kojim oni obezbeđuju sebi i članovima svojih porodica pravo na zdravstvenu zaštitu, pravo na novčane naknade i druga prava utvrđena zakonom. Zakon taksativno navodi (član 17.) ko se smatra osiguranim licem, a predviđa mogućnost da se lica koja nisu obavezno osigurana dobrovoljno osiguraju, u skladu sa zakonom.

Sredstva za ostvarivanje prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja obezbeđuju se doprinosom za zdravstveno osiguranje i iz drugih izvora. Doprinos za zdravstveno osiguranje plaćaju osiguranici i poslodavci. Sredstva za zdravstveno osiguranje se mogu obezbeđivati i učešćem osiguranika u troškovima određenih vidova zdravstvene zaštite. Sredstva za ostvarivanje prava po osnovu obaveznog zdravstvenog osiguranja obezbeđuju se, a prava ostvaruju, preko Republičkog fonda za zdravstveno osiguranje (u daljem tekstu: Republički fond), kojim upravljaju osiguranici u skladu sa zakonom. Zaposleni određena prava iz zdravstvenog osiguranja ostvaruju kod svojih poslodavaca.

Zakoni o zdravstvenom osiguranju i zaštiti novim zakonodavnim rešenjima uređuju određena pitanja vezano za radnopravne institute predviđene Zakonom o radu. Tako uređuju pitanje ostvarenja zdravstvenog osiguranja za izvršioce poslova u privremenim i povremenim poslovima, volonterskom radu, dopunskom radu i radu po osnovu ugovora o delu. Aktuelni zakonodavac u Zakonu o radu, kako smo istakli, volonterski rad kod poslodavca uređuje kroz institut ugovora o stručnom osposobljavanju i usavršavanju. Zakon o zdravstvenoj zaštiti iz opšteg režima radnog odnosa dalje uređuje volonterski i dopunski rad u zdravstvenoj delatnosti predviđajući mogućnost da zdravstvena ustanova ili drugo pravno lice mogu zaključiti pisani ugovor o volonterskom i dopunskom radu. Zakon o radu, tako, u članu 54. predviđa da se dežurstvo u zdravstvenim ustanovama, kao prekovremeni rad, uređuje posebnim zakonom. Predviđeno je da zdravstvena ustanova može da uvede dežurstvo ako se uvođenjem rada u smenama, preraspodelom radnog vremena ili novim zapošljavanjem, nije u mogućnosti da obezbedi neprekidnu vanbolničku i bolničku zdravstvenu zaštitu i to noću, u dane državnog praznika i nedeljom.

Zaštita zdravlja na radnom mestu je vid zdravstvene zaštite koja je predmet uređivanja i aktima Međunarodne organizacije rada. Tako je Konferencija ove organizacije 1953. godine donela Preporuku br. 97. o zaštiti zdravlja na radnom mestu. Preporuka sadrži određene predloge i uputstvo koji se odnose na: 1) preduzimanje tehničkih mera za zaštitu protiv opasnosti koje ugrožavaju zdravlje radnika; 2) lekarske preglede radnika koji su izloženi naročitim opasnostima; 3) prijavljivanje postojećih ili sumnjivih slučajeva profesionalnih bolesti i 4) na sredstva za hitnu pomoć i prvu negu. Preporuka predlaže članicama da bi trebalo da u svoje zakonodavstvo unesu odredbe koje bi regulisale određene metode za sprečavanje, smanjenje ili odstranjivanje opasnosti koje prete zdravlju radnika na radnom mestu.

Ovde je, svakako, korisno istaći ulogu službe medicine rada kojoj su poverene, prvenstveno, preventivne funkcije i koja je zadužena za davanje saveta poslodavcima, radnicima i njihovim predstavnicima, a kojoj je Međunarodna organizacija rada posvetila dve preporuke i konvenciju.
2. OBAVEZNO ZDRAVSTVENO OSIGURANJE

Obavezno zdravstveno osiguranje obezbeđuje se i sprovodi, kako smo istakli, u Republičkom fondu za zdravstveno osiguranje i u organizacionim jedinicama Republičkog fonda-filijalama. Određeni poslovi obaveznog zdravstvenog osiguranja sprovode se i u Pokrajinskom fondu za zdravstveno osiguranje u skladu sa zakonom.


Obavezno zdravstveno osiguranje obuhvata: 1) osiguranje za slučaj bolesti i povrede van rada; 2) osiguranje za slučaj povrede na radu ili profesionalne bolesti.

2.1. Načela obaveznog zdravstvenog osiguranja

Zakonom o zdravstvenom osiguranju utvrđena su osnovna načela na kojima se zasniva ovaj sistem, a to su: 1) načelo obaveznosti; 2) načelo solidarnosti i uzajamnosti; 3) načelo javnosti; 4) načelo zaštite prava osiguranih lica i zaštite javnog interesa; 5) načelo stalnog unapređivanja kvaliteta obaveznog zdravstvenog osiguranja i 6) načelo ekonomičnosti i efikasnosti obaveznog zdravstvenog osiguranja.

Primenom navedenih načela stvaraju se pretpostavke za uspešnije i efikasnije ostvarivanje prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja.

2.2. Osigurana lica i druga lica osigurana za određene slučajeve

Zakon o zdravstvenom osiguranju osiguranim licima smatra  osiguranike i članove njihovih porodica, kojima se u skladu s tim zakonom obezbeđuju prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja. Ta prava obezbeđuju se i drugim licima osiguranim za određene slučajeve, u skladu sa tim zakonom.

2.2.1. Osiguranici

Osiguranici su fizička lica koja su obavezno osigurana u skladu sa Zakonom o zdravstvenom osiguranju-dalje: zakon, ukoliko nema određenja da se radi o drugom zakonu (član 17.), i to:


1) lica u radnom odnosu, odnosno zaposlena u privrednom društvu, drugom pravnom licu, državnom organu, organu jedinice lokalne samouprave i autonomne pokrajine, kao i kod fizičkih lica (u daljem tekstu: zaposleni);


2) civilna lica na službi u Vojsci i vojnim jedinicama i vojnim ustanovama;


3) izabrana, imenovana ili postavljena lica, ako za obavljanje funkcije ostvaruju zaradu, odnosno platu ili naknadu zarade;


4) lica koja, u skladu sa zakonom kojim se uređuje rad, obavljaju poslove van prostorija poslodavca; 5) lica koja, u skladu sa zakonom kojim se uređuje rad, obavljaju poslove kućnog pomoćnog osoblja;


6) državljani Republike koji su na teritoriji Republike zaposleni kod stranih ili međunarodnih organizacija i ustanova, stranih konzularnih ili diplomatskih predstavništava ili su zaposleni kod stranih pravnih ili fizičkih lica, ako međunarodnim ugovorom nije drugačije određeno;

7) lica u radnom odnosu, odnosno zaposleni upućeni na rad u inostranstvo, odnosno zaposleni u privrednom društvu ili drugom pravnom licu koje obavlja delatnost ili usluge u inostranstvu, ako nisu obavezno osigurani po propisima te zemlje, ili ako međunarodnim ugovorom nije drugačije određeno;

8) zaposleni roditelj, usvojitelj, hranitelj, odnosno staratelj koji odsustvuje sa rada dok dete ne navrši tri godine života, dok mu miruju prava i obaveze po osnovu rada, u skladu sa propisima o radu; 

9) državljani Republike zaposleni u inostranstvu kod stranog poslodavca koji nemaju zdravstveno osiguranje stranog nosioca zdravstvenog osiguranja ili koji nisu obavezno osigurani prema propisima strane države, odnosno ako prava iz zdravstvenog osiguranja po propisima te države, za sebe ili članove svoje porodice, ne mogu ostvarivati ili koristiti van teritorije te države;

10) strani državljani i lica bez državljanstva koji su, na teritoriji Republike, zaposleni kod stranih pravnih ili fizičkih lica, ako međunarodnim ugovorom nije drugačije određeno, kao i kod međunarodnih organizacija i ustanova i stranih diplomatskih i konzularnih predstavništava, ako je takvo osiguranje predviđeno međunarodnim ugovorom;

11) državljani Republike zaposleni u domaćinstvima državljana Republike u radnom odnosu u inostranstvu kod organizacije čije je sedište na teritoriji Republike;

12) lica koja imaju pravo na novčanu naknadu po osnovu nezaposlenosti, prema propisima o zapošljavanju;

13) lica koja obavljaju privremene i povremene poslove u skladu sa zakonom kojim se uređuje rad (lica koja nisu u radnom odnosu, zaposleni koji rade nepuno radno vreme - do punog radnog vremena i korisnici starosne penzije);

14) lica koja u skladu sa zakonom obavljaju privremene i povremene poslove preko omladinske, odnosno studentske zadruge a imaju navršenih 26 godina života, odnosno bez obzira na godine života ako nisu na školovanju;

15) lica koja po prestanku radnog odnosa ostvaruju pravo na naknadu zarade zbog povrede na radu ili profesionalne bolesti, u skladu sa zakonom;

16) lica koja obavljaju poslove po osnovu ugovora o delu, po osnovu autorskog ugovora, po osnovu ugovora o porodičnom smeštaju prema propisima o socijalnoj zaštiti, kao i po osnovu drugih ugovora kod kojih se za izvršen posao ostvaruje naknada (u daljem tekstu: ugovorena naknada);

17) lica koja su osnivači, članovi, odnosno akcionari privrednih društava (ortačka društva, komanditna društva, društva sa ograničenom odgovornošću, akcionarska društva i druge pravne forme privrednih društava, odnosno preduzeća), koji u njima nisu zasnovali radni odnos ali obavljaju određene poslove (u daljem tekstu: osnivači privrednih društava);

18) preduzetnici koji su registrovani za obavljanje zakonom dozvoljene delatnosti u vidu zanimanja radi samostalnog obavljanja delatnosti, obavljanja delatnosti slobodne profesije, kao i samostalni umetnici, u skladu sa zakonom (u daljem tekstu: preduzetnici);

19) sportisti, koji u skladu sa zakonom kojim se uređuje sport obavljaju sportsku delatnost kao samostalnu delatnost;

20) sveštenici i verski službenici koji te poslove obavljaju kao samostalnu delatnost; 

21) poljoprivrednici stariji od 18 godina života, koji obavljaju poljoprivrednu delatnost kao jedino ili osnovno zanimanje, u skladu sa zakonom, ako nisu: osiguranici zaposleni, osiguranici samostalnih delatnosti, osiguranici iz tačke 17) ovog stava, korisnici penzija, lica na školovanju; 

22) korisnici penzije i prava na novčane naknade koji su ova prava ostvarili prema propisima o penzijskom i invalidskom osiguranju;

23) lica koja primaju penziju ili invalidninu isključivo od inostranog nosioca osiguranja i koja imaju prebivalište ili boravište, odnosno stalno nastanjenje ili privremeni boravak u Republici u skladu sa zakonom, odnosno ako sa državom od koje primaju penziju ili invalidninu ne postoji bilateralni sporazum o socijalnom osiguranju ili je bilateralnim sporazumom drugačije određeno, odnosno ako kod tih lica postoje određene pravne smetnje zbog kojih ne mogu da ostvare zdravstveno osiguranje primenom bilateralnog sporazuma i to samo radi ostvarivanja prava iz zdravstvenog osiguranja na teritoriji Republike;

24) strani državljani koji na teritoriji Republike rade kod domaćih organizacija, odnosno privatnih poslodavaca na osnovu posebnih ugovora o razmeni stručnjaka ili sporazuma o međunarodnoj tehničkoj saradnji;

25) strani državljani za vreme školovanja ili stručnog usavršavanja na teritoriji Republike.

Svojstvo osiguranika može se steći samo po jednom osnovu osiguranja. Ako osiguranik ispunjava uslove za sticanje svojstva osiguranika po više osnova osiguranja prioritetni osnov osiguranja se utvrđuje u skladu sa Zakonom o zdravstvenom osiguranju, s tim što osiguranje po osnovu zaposlenja ili penzije ima prioritet u odnosu na osiguranje po drugim osnovima.

Osiguranicima, u smislu zakona i pod uslovima propisanim ovim zakonom, smatraju se i lica koja pripadaju grupaciji stanovništva koja je izložena povećanom riziku obolevanja; lica čija je zdravstvena zaštita potrebna u vezi sa sprečavanjem, suzbijanjem, ranim otkrivanjem i lečenjem bolesti od većeg socijalno-medicinskog značaja; kao i lica koja su u kategoriji socijalno ugroženog stanovništva, ako ne ispunjavaju uslove za sticanje svojstva osiguranika iz člana 17. zakona, ili ako prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja ne ostvaruju kao članovi porodice osiguranika, i to: 


1) deca do navršenih 18 godina života, školska deca i studenti do kraja propisanog školovanja, a najkasnije do navršenih 26 godina, u skladu sa zakonom; 


2) žene u vezi sa planiranjem porodice, kao i u toku trudnoće, porođaja i materinstva do 12 meseci nakon porođaja;

3) lica starija od 65 godina života;

4) osobe sa invaliditetom, po propisima o penzijskom i invalidskom osiguranju, kao i mentalno nedovoljno razvijena lica;

5) lica u vezi sa lečenjem od HIV infekcije ili drugih zaraznih bolesti koje su utvrđene posebnim zakonom kojim se uređuje oblast zaštite stanovništva od zaraznih bolesti, malignih bolesti, hemofilije, šećerne bolesti, psihoze, epilepsije, multiple skleroze, lica u terminalnoj fazi hronične bubrežne insuficijencije, cistične fibroze, sistemske autoimune bolesti, reumatske groznice, bolesti zavisnosti, oboleli od retkih bolesti; kao i lica obuhvaćena zdravstvenom zaštitom u vezi sa davanjem i primanjem tkiva i organa;

6) monasi i monahinje;

7) materijalno neobezbeđena lica koja primaju novčanu socijalnu pomoć, odnosno koja su korisnici porodične invalidnine, po propisima o socijalnoj zaštiti, odnosno po propisima o zaštiti boraca, vojnih invalida i civilnih invalida rata;

8) korisnici stalnih novčanih pomoći, kao i pomoći za smeštaj u ustanove socijalne zaštite ili u druge porodice, po propisima o socijalnoj zaštiti;

9) nezaposlena lica i druge kategorije socijalno ugroženih lica čiji su mesečni prihodi ispod prihoda utvrđenih u skladu sa ovim zakonom;

10) korisnici pomoći - članovi porodice čiji je hranilac na odsluženju vojnog roka;

11) lica romske nacionalnosti koja zbog tradicionalnog načina života nemaju stalno prebivalište, odnosno boravište u Republici;

12) žrtve nasilja u porodici; 

13) žrtve trgovinom ljudima;

14) lica koja su obuhvaćena obaveznom imunizacijom u skladu sa propisima kojima se uređuje zdravstvena zaštita stanovništva od zaraznih bolesti; 

15) lica koja su obuhvaćena ciljanim preventivnim pregledima, odnosno skriningom prema odgovarajućim republičkim programima; 

16) samohrani roditelji sa decom do sedam godina života čiji su mesečni prihodi ispod prihoda utvrđenih u skladu sa ovim zakonom.

Mesečni iznos prihoda kao cenzus za sticanje svojstva osiguranog lica iz tačaka 9) i 16) sporazumno propisuju ministar nadležan za poslove zdravlja (u daljem tekstu ove tematske jedinice: ministar) i ministar nadležan za poslove obezbeđivanja socijalne zaštite građana.

Domaćinstvom, u smislu zakona, smatra se zajednica života, privređivanja i trošenja prihoda ostvarenih radom njenih članova bez obzira na srodstvo.

Osiguranikom, u smislu zakona, smatra se i lice kome je nadležni republički organ utvrdio status izbeglog, odnosno prognanog lica iz bivših republika SFRJ, ako ispunjava uslov mesečnog iznosa prihoda kao cenzusa za sticanje svojstva osiguranog lica i ako ima boravište na teritoriji Republike.

U budžetu Republike obezbeđuju se sredstva za uplatu doprinosa za obavezno zdravstveno osiguranje za lica iz tačaka 1) do 16) i izbegla odnosno prognana lica, na osnovicu i po stopi doprinosa za obavezno zdravstveno osiguranje koje su propisane ovim zakonom. Ovi osiguranici ostvaruju prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja u sadržaju, obimu, na način i po postupku propisanom zakonom i propisima donetim za sprovođenje zakona.

2.2.2. Lica koja se uključuju u obavezno zdravstveno osiguranje

Lica koja nisu obavezno osigurana u smislu zakona mogu da se uključe u obavezno zdravstveno osiguranje radi obezbeđivanja za sebe i članove svoje uže porodice prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja, pod uslovima, na način, u sadržaju i obimu propisanim zakonom. Ova lica imaju svojstvo osiguranika, odnosno osiguranog lica. Svojstvo osiguranika stiče se, odnosno prestaje danom podnošenja zahteva, u skladu sa zakonom.

Lica iz prethodnog stava koja imaju svojstvo osiguranika plaćaju doprinos iz svojih sredstava u skladu sa zakonom kojim se uređuju doprinosi za obavezno socijalno osiguranje.

2.2.3. Članovi porodice osiguranika


Prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja, po pravilu, obezbeđuju se i članovima porodice osiguranika. Članovima porodice osiguranika, u smislu Zakona o zdravstvenom osiguranju, smatraju se: 1) članovi uže porodice (supružnik ili vanbračni partner, deca rođena u braku ili van braka, usvojena i pastorčad i deca uzeta na izdržavanje); 2) članovi šire porodice (roditelji, očuh, maćeha, usvojitelj, deda, baba, unučad i braća i sestre, pod uslovom da ih osiguranik izdržava, u smislu propisa o porodičnoj zaštiti, kao i propisa o socijalnoj zaštiti i obezbeđivanju socijalne sigurnosti građana).

Vanbračni partner smatra se članom uže porodice ako sa osiguranikom živi u vanbračnoj zajednici najmanje dve godine pre dana podnošenja prijave za osiguranje. Supružnik ili vanbračni partner osiguranika ima prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja dok je sa osiguranikom u braku ili u vanbračnoj zajednici u smislu propisa o porodici. Razvedeni supružnik kome je sudskom odlukom utvrđeno pravo na izdržavanje ima prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja ako je u momentu razvoda bio stariji od 45 godina (žena) odnosno 55 godina (muškarac), ili bez obzira na godine života ako mu je u vreme razvoda utvrđen potpuni gubitak radne sposobnosti u smislu propisa o penzijskom i invalidskom osiguranju.

Dete osiguranika ima prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja do navršene 18. godine života, odnosno do kraja propisanog srednjoškolskog, odnosno visokoškolskog obrazovanja a najkasnije do navršenih 26 godina života. Dete koje je zbog bolesti prekinulo školovanje ima prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja i za vreme trajanja te bolesti, a ako nastavi školovanje ima prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja i posle starosne granice napred utvrđene, ali najduže onoliko vremena koliko je trajao prekid školovanja zbog bolesti. Opravdanost prekida školovanja zbog bolesti ceni lekarska komisija koja se obrazuje u skladu sa ovim zakonom. Ako ovo dete  postane nesposobno za samostalan život i rad u smislu propisa o penzijskom i invalidskom osiguranju pre nego što isteknu rokovi za školovanje, ima prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja i za vreme dok takva nesposobnost traje. Dete iz koje postane nesposobno za samostalan život i rad u smislu propisa o penzijskom i invalidskom osiguranju i posle uzrasta napred utvrđenog ima prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja dok takva nesposobnost traje ako ga osiguranik izdržava zbog toga što nema sopstvenih prihoda za izdržavanje.


Roditelji, braća i sestre, očuh i maćeha, usvojitelj, koje osiguranik izdržava u smislu propisa o porodici, zbog toga što nemaju dovoljno sredstava za izdržavanje imaju prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja ako su navršili 65 godina života, ili ako su mlađi ali su nesposobni za privređivanje, a ta nesposobnost odgovara potpunom gubitku radne sposobnosti u smislu propisa o penzijskom i invalidskom osiguranju. Ta prava se pod istim uslovima priznaju i dedi i babi osiguranika.

2.2.4. Lica kojima se u određenim slučajevima obezbeđuju prava
iz obaveznog zdravstvenog osiguranja


Zakonom o zdravstvenom osiguranju propisani su uslovi po kojima se prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja priznaju i određenim licima koja nisu u radnom odnosu, odnosno koja nisu obuhvaćena tim osiguranjem. Ta lica stiču prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja samo u slučaju nastanka povrede na radu ili profesionalne bolesti (učenici ili studenti koji se, u skladu sa zakonom nalaze na obaveznom proizvodnom radu, profesionalnoj praksi ili praktičnoj nastavi; lica koja, u skladu sa zakonom, obavljaju određene poslove za koje ne primaju zaradu, odnosno ugovorenu naknadu /na osnovu ugovora o volonterskom radu/; lica koja obavljaju privremene i povremene poslove, u skladu sa zakonom, preko omladinske i studentske zadruge, do navršenih 26 godina života, ako su na školovanju; lica koja se nalaze na dodatnom obrazovanju i obuci po uputu organizacije nadležne za zapošljavanje; lica koja učestvuju u organizovanim javnim radovima od opšteg značaja; licima koja učestvuju u akcijama spasavanja ili u zaštiti ili spasavanju prilikom elementarnih nepogoda i drugih vanrednih situacija; licima angažovanim u vatrogasnim službama za gašenje požara i na obuci za gašenje požara; licima koja se nalaze na osposobljavanju i obučavanju za odbranu i druge vidove obuke za potrebe odbrane zemlje; licima koja su angažovana na obezbeđivanju javnih skupova, kulturnih i sportskih događaja i drugih javnih okupljanja građana; licima koja se nalaze na izdržavanju kazne zatvora dok rade u privrednoj jedinici zavoda za izdržavanje kazne zatvora /radionica, radilište i sl./ i na drugom mestu rada).
2.3. Prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja


Pravima iz obaveznog zdravstvenog osiguranja smatraju se: 1) pravo na zdravstvenu zaštitu; 2) pravo na naknadu zarade za vreme privremene sprečenosti za rad  i 3) pravo na naknadu troškova prevoza u vezi sa korišćenjem zdravstvene zaštite. Za ostvarivanje ovih prava osiguranici moraju da imaju staž osiguranja u obaveznom zdravstvenom osiguranju u trajanju od najmanje tri meseca neprekidno ili šest meseci sa prekidima u poslednjih 18 meseci, pre početka korišćenja prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja. U taj staž prethodnog osiguranja računa se i vreme od dana kada je osiguranik stekao svojstvo osiguranika za koje je uplaćen doprinos, u skladu sa zakonom.


Izuzetno, osiguranik ostvaruje prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja i kada nisu ispunjeni uslovi u pogledu prethodnog staža osiguranja: 1) u slučaju povrede na radu ili profesionalne bolesti; 2) u slučaju hitne medicinske pomoći i ostvarivanja pripadajućih novčanih naknada, u skladu sa Zakonom o zdravstvenom osiguranju, i 3) za ostvarivanje prava na naknadu zarade u visini minimalne zarade utvrđene u skladu sa propisima o radu za mesec za koji se naknada zarade isplaćuje. Članovi porodice osiguranika ostvaruju prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja pod uslovom da osiguranik (na osnovu koga ostvaruju ta prava) ispunjava uslove u pogledu prethodnog osiguranja.
2.3.1. Pravo na zdravstvenu zaštitu


Pravo na zdravstvenu zaštitu u slučaju nastanka bolesti i povrede van rada obuhvata zdravstvenu zaštitu u pogledu prevencije i ranog otkrivanja bolesti, zdravstvenu zaštitu u vezi sa planiranjem  porodice, kao i u toku trudnoće, porođaja i materinstva do 12 meseci nakon porođaja, kao i zdravstvenu zaštitu u slučaju bolesti i povrede van rada, bez obzira na uzrok, koja se obezbeđuje na primarnom (domovi zdravlja, zavodi), sekundarnom (bolnice-opšte i specijalne) i tercijarnom (klinike, instituti, kliničko-bolnički centri) nivou, u zavisnosti od zdravstvenog stanja osiguranog lica, u skladu sa važećim propisima. Na drugoj strani, pravo na zdravstvenu zaštitu u slučaju povrede na radu i profesionalne bolesti obuhvata zdravstvenu zaštitu u slučaju nastanka povrede na radu ili profesionalne bolesti koja se obezbeđuje na primarnom, sekundarnom i tercijarnom nivou.

Zdravstvena zaštita pruža se na način da se sačuva, povrati ili unapredi zdravstveno stanje osiguranog lica i njegova sposobnost da radi i zadovolji svoje lične i druge potrebe. Povreda na radu utvrđuje se na osnovu izveštaja o povredi na radu, u skladu sa propisima u kojima se uređuje zaštita zdravlja i bezbednosti na radu. Republički fond, odnosno matična filijala, u postupku ostvarivanja prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja osiguranih lica procenjuje izveštaj o povredi na radu, odnosno da li je povreda na radu utvrđena u skladu sa propisima kojima se uređuje penzijsko i invalidsko osiguranje.

Pravo na zdravstvenu zaštitu koje se obezbeđuje obaveznim zdravstvenim osiguranjem obuhvata: mere prevencije i ranog otkrivanja bolesti; preglede i lečenje žena u vezi sa planiranjem porodice kao i u toku trudnoće, porođaja i materinstva do 12 meseci nakon porođaja; preglede i lečenje u slučaju bolesti i povrede; pregled i lečenje bolesti usta i zuba; medicinsku rehabilitaciju u slučaju bolesti i povrede; lekove i medicinska sredstva; proteze, ortoze i druga pomagala za kretanje, stajanje i sedenje, pomagala za vid, sluh, govor, stomatološke nadoknade, kao i druga pomagala. Republički fond može propisati prethodnu saglasnost prvostepene lekarske komisije za korišćenje navedene zdravstvene zaštite, a posebno za određene vrste dijagnostičkih i terapijskih postupaka, stacionarno lečenje ili kućnu negu.


Određenim kategorijama osiguranih lica obezbeđuje se zdravstvena zaštita u punom iznosu iz sredstava obaveznog zdravstvenog osiguranja bez plaćanja participacije, u skladu sa Zakonom o zdravstvenom osiguranju. Osigurana lica kojima se takva zdravstvena zaštita obezbeđuje su: ratni vojni invalidi i civilni invalidi rata, slepa i trajno nepokretna lica, lica koja ostvaruju novčanu naknadu za tuđu negu i pomoć drugog lica u skladu sa zakonom, dobrovoljni davaoci krvi pod određenim uslovima.
2.3.2. Pravo na naknadu zarade za vreme privremene

sprečenosti za rad


Pravo na naknadu zarade iz sredstava obaveznog zdravstvenog osiguranja imaju osiguranici zaposleni, lica koja imaju status odgovarajući statusu zaposlenih, preduzetnici i lica koja obavljaju određene poslove kao samostalnu delatnost. Naknada zarade za vreme privremene sprečenosti za rad pripada navedenim licima, odnosno osiguranicima, ako je zdravstveno stanje osiguranika, odnosno člana njegove uže porodice takvo da je osiguranik sprečen za rad iz razloga propisanih zakonom, bez obzira na to ko je isplatilac naknade zarade, ako je privremena sprečenost za rad nastupila: usled bolesti ili povrede van rada; usled profesionalne bolesti ili povrede na radu; zbog bolesti ili komplikacija u vezi sa održavanjem trudnoće; zbog propisane mere obavezne izolacije kao kliconoše ili zbog pojave zaraznih bolesti u njegovoj okolini; zbog nege bolesnog člana uže porodice, u skladu sa zakonom; zbog dobrovoljnog davanja organa i tkiva, izuzev dobrovoljnog davanja krvi; zbog toga što je određen za pratioca bolesnog osiguranog lica upućenog na lečenje ili lekarski pregled u drugo mesto, odnosno dok boravi kao pratilac u stacionarnoj zdravstvenoj ustanovi, u skladu sa opštim aktom Republičkog fonda.

Dužinu privremene sprečenosti za rad ocenjuje stručno-medicinski organ Republičkog fonda, odnosno matične filijale na osnovu medicinsko-doktrinarnih standarda za utvrđivanje privremene sprečenosti za rad. Medicinsko-doktrinarne standarde utvrđuje Republički fond na osnovu predloga republičkih stručnih komisija za određene vrste bolesti. Zabranjeno je da izabrani lekar ili član stručno-medicinskog organa Republičkog fonda, odnosno matične filijale, utvrdi da kod osiguranika postoji privremena sprečenost za rad ako nisu ispunjeni uslovi predviđeni zakonom. Osiguraniku koji u momentu nastupanja privremene sprečenosti za rad nema prethodno osiguranje, odnosno zakonom utvrđeni prethodni staž zdravstvenog osiguranja, pripada pravo na naknadu zarade iz sredstava obaveznog zdravstvenog osiguranja u visini minimalne zarade, utvrđene u skladu sa propisima o radu, za mesec za koji se naknada zarade isplaćuje. 

Osnov za naknadu zarade koju isplaćuje poslodavac iz svojih sredstava utvrđuje se Zakonom o radu, što je u udžbeniku uređeno u delu koji se bavi naknadom zarade. Osnov za obračun naknade zarade koja se isplaćuje iz sredstava obaveznog zdravstvenog osiguranja čini prosečna zarada u prethodnih 12 meseci pre meseca u kojem  je nastupila  privremena sprečenost za rad, s tim da ne može biti niža od minimalne zarade utvrđene u skladu sa Zakonom o radu (po prethodnom zakonskom rešenju osnov za obračun naknade zarade činila je prosečna zarada koju je osiguranik ostvario u prethodna tri meseca pre meseca u kojem je nastupila privremena sprečenost za rad). Zaradu, u smislu odredaba Zakona o zdravstvenom osiguranju (član 88. stav 1. i 2.), čini zarada za obavljeni rad i vreme provedeno na radu (osnovna zarada i uvećana zarada po osnovu vremena provedenog na radu za svaku punu godinu rada ostvarenu u radnom odnosu).

2.3.3. Pravo na naknadu troškova prevoza


Naknada troškova prevoza u vezi sa korišćenjem zdravstvene zaštite obezbeđuje se osiguranim licima, kao i pratiocu osiguranog lica u slučaju upućivanja u zdravstvenu  ustanovu van područja matične filijale, ako je zdravstvena ustanova udaljena najmanje 50 kilometara od mesta njegovog stanovanja, u skladu sa zakonom. Naknada troškova prevoza pripada osiguranom licu ako je od izabranog lekara, zdravstvene ustanove ili nadležne lekarske komisije upućen ili pozvan u drugo mesto van područja matične filijale u vezi sa ostvarivanjem zdravstvene zaštite ili radi ocene privremene sprečenosti za rad. Izuzetno, osiguranom licu upućenom na hemodijalizu, kao i na hemio i radio terapiju, detetu do navršenih 18 godina života i starijem licu koje je teško duševno ili telesno ometeno u razvoju, upućenom na svakodnevno lečenje i rehabilitaciju u zdravstvenu ustanovu, odnosno privatnu praksu van mesta prebivališta u drugo mesto na području matične filijale, pripada naknada troškova prevoza na osnovu mišljenja lekarske komisije.

Osigurana lica imaju pravo na naknadu troškova prevoza prema najkraćoj relaciji u visini cene koštanja karte autobusa ili drugog razreda voza. Izuzetno, ako to priroda oboljenja ili povrede zahteva, naknada troškova prevoza pripada i za druga sredstva javnog saobraćaja, ako je takav prevoz neophodan. Po nalogu lekarske komisije, osigurano lice može koristiti i sanitetska kola. Međutim, ako mu se i pored utvrđene neophodnosti sanitetska kola ne mogu obezbediti, osigurano lice ima pravo na naknadu stvarnih troškova prevoza, najviše do iznosa 10% cene jednog litra benzina za svaki pređeni kilometar.

Osiguranom licu može biti određen pratilac za vreme putovanja ili za vreme putovanja i boravka u drugom mestu, ako je to neophodno. Pratiocu pripada naknada troškova prevoza pod istim uslovima koji su propisani i za osigurano lice. Pratiocu ta naknada pripada i u slučaju da se sam vraća u svoje mesto prebivališta, odnosno boravka, kao i u slučaju da odlazi u drugo mesto radi praćenja osiguranog lica. Smatra se da je pratilac za vreme putovanja neophodan ako se na lečenje ili lekarski pregled u drugo mesto upućuje dete mlađe od 18 godina života, odnosno starije lice koje je teže telesno ili duševno ometeno u razvoju, kao i lice kod kojeg je u toku života zbog oboljenja ili povrede došlo do gubitka pojedinih telesnih ili psihičkih funkcija, zbog čega to lice nije u mogućnosti da samostalno obavlja aktivnosti svakodnevnog života, uključujući slepa, slabovida i gluva lica.

2.3.4. Dospelost prava i rok za isplatu dospelih prava


Naknada zarade dospeva istekom poslednjeg dana za koji osiguraniku pripada naknada ako privremena sprečenost za rad traje kraće od jednog meseca, a ako traje jedan mesec ili duže, istekom poslednjeg dana u mesecu za svaki mesec u kojem pripada naknada zarade. Naknada troškova prevoza dospeva za isplatu danom završenog putovanja u vezi sa lečenjem. Filijala vrši isplatu naknada u roku od 30 dana od dana prijema zahteva za isplatu naknade.

2.4. Utvrđivanje svojstva osiguranog lica

Svojstvo osiguranog lica utvrđuje filijala koja se u smislu zakona smatra matičnom filijalom. Svojstvo osiguranog lica utvrđuje se samo po jednom osnovu. Svojstvo osiguranog lica prestaje danom prestanka osnova po kojem je to svojstvo priznato.

Licu kojem je priznato svojstvo osiguranog lica matična filijala izdaje propisanu ispravu o zdravstvenom osiguranju (u daljem tekstu: isprava o osiguranju), kojom se dokazuje svojstvo osiguranog lica.

Licu kojem se prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja obezbeđuju u određenim slučajevima iz člana 28. ovog zakona (u slučaju nastanka povrede na radu ili profesionalne bolesti), izdaje se posebna isprava za korišćenje zdravstvene zaštite samo u slučaju povrede na radu ili profesionalne bolesti.

Isprava o osiguranju iz prethodna dva stava jeste i zdravstvena kartica koja sadrži prostor za kontaktni mikrokontroler (ČIP) i prostor za mašinski čitljivu zonu za potrebe automatskog očitavanja podataka, u koji se unose svi vidljivi podaci na ispravi o osiguranju, kao i podaci koji se vode u matičnoj evidenciji u skladu sa zakonom i propisima donetim za sprovođenje zakona.Troškove izdavanja zdravstvene kartice snosi osiguranik za sebe i članove svoje porodice, a izuzetno obveznik uplate doprinosa, odnosno drugo pravno ili fizičko lice, odnosno Republički fond može preuzeti obavezu naknade troškova izdavanja zdravstvene kartice. Visinu troškova izdavanja zdravstvene kartice propisuje Republički fond, uz saglasnost vlade, a akt o tome objavljuje se u "Službenom glasniku Republike Srbije". Sredstva ostvarena izdavanjem zdravstvene kartice predstavljaju prihod Republičkog fonda.

Republički fond propisuje sadržaj i oblik isprave o osiguranju, zdravstvene kartice, odnosno posebne isprave za korišćenje zdravstvene zaštite, način njihove overe, osigurana lica za koja preuzima obavezu troškova izdavanja zdravstvene kartice, kao i druga pitanja od značaja za korišćenje tih isprava, a akt o tome objavljuje se u "Službenom glasniku Republike Srbije".

Pravna i fizička lica dužna su da matičnoj filijali dostave sve podatke u vezi sa prijavom na obavezno zdravstveno osiguranje, prijavom promene u obaveznom zdravstvenom osiguranju ili odjavom sa obaveznog zdravstvenog osiguranja, radi utvrđivanja svojstva osiguranog lica, odnosno podatke o prestanku ili promeni u utvrđenom svojstvu osiguranog lica. Na osnovu ovih podataka, matična filijala utvrđuje činjenice za sticanje svojstva obavezno osiguranog lica.

Rok za podnošenje prijave na osiguranje, prijave promene ili odjave jeste osam dana od dana kada su se za to stekli uslovi.

Izuzetno od prethodna dva stava matična filijala može po službenoj dužnosti da izvrši odjavu sa obaveznog zdravstvenog osiguranja u slučaju kada je pravno ili fizičko lice koje je obveznik podnošenja odjave sa zdravstvenog osiguranja prestalo da postoji, odnosno ako je umrlo, kao i u slučaju ako je u momentu podnošenja prijave na zdravstveno osiguranje poznat i datum prestanka osnova za osiguranje po kome je to lice steklo svojstvo osiguranika u skladu sa ovim zakonom, pod uslovom da obveznik podnošenja odjave ne podnese odjavu sa zdravstvenog osiguranja u zakonom propisanom roku.

Ako matična filijala, za lice za koje je podneta prijava na obavezno zdravstveno osiguranje, ne prizna svojstvo osiguranog lica po osnovu osiguranja iz podnete prijave, ili ako mu to svojstvo prizna po nekom drugom osnovu, dužna je da o tome donese rešenje koje dostavlja podnosiocu prijave. Matična filijala dužna je da donese rešenje o utvrđenom svojstvu obavezno osiguranog lica ili prestanku, odnosno promeni u svojstvu obavezno osiguranog lica, na zahtev osiguranog lica ili drugog nadležnog organa.


Ako pravno ili fizičko lice nije podnelo prijavu na obavezno zdravstveno osiguranje u roku propisanom ovim zakonom, matična filijala po službenoj dužnosti utvrđuje svojstvo osiguranog lica, o čemu donosi rešenje. U ovom rešenju matična filijala utvrđuje datum sticanja svojstva osiguranog lica i dospele obaveze po osnovu uplate doprinosa na dan donošenja rešenja.

2.5. Obezbeđivanje i ostvarivanje prava iz
obaveznog zdravstvenog osiguranja

Osiguraniku se obezbeđuje ostvarivanje prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja u matičnoj filijali, ako ovim zakonom nije drugačije određeno. Finansijska sredstva za obezbeđivanje prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja osiguranih lica sa područja matične filijale, Republički fond prenosi toj filijali, u skladu sa zakonom i propisima donetim za sprovođenje ovog zakona. Članovima porodice osiguranika obezbeđuju se prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja u matičnoj filijali u kojoj se ta prava obezbeđuju osiguraniku od koga oni izvode pravo na zdravstveno osiguranje, ako ovim zakonom i propisima donetim za sprovođenje ovog zakona nije drukčije određeno.

Osigurano lice koje nema prebivalište na području matične filijale, može ostvarivati pravo na zdravstvenu zaštitu iz obaveznog zdravstvenog osiguranja, u skladu sa opštim aktom Republičkog fonda, u filijali na čijem području ima prebivalište, odnosno boravište. Osigurana lica-učenici i studenti ostvaruju pravo na zaštitu iz obaveznog zdravstvenog osiguranja i u filijali prema sedištu škole, odnosno visokoškolske ustanove. Izuzetno od navedenog, osiguraniku iz člana 17. stav 1. tačka 21) ovog zakona (poljoprivrednici stariji od 18 godina života, koji obavljaju poljoprivrednu delatnost kao jedino ili osnovno zanimanje, u skladu sa zakonom, ako nisu osiguranici po drugim osnovima) prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja obezbeđuju se u filijali na čijem području se nalazi pretežni deo nepokretnosti na kojoj se obavlja poljoprivredna delatnost.

Osigurano lice ostvaruje zdravstvenu zaštitu u zdravstvenoj ustanovi, odnosno kod drugog davaoca zdravstvenih usluga, koji ima sedište na području matične filijale sa kojim je zaključen ugovor o pružanju zdravstvene zaštite osiguranim licima. Osigurano lice ostvaruje zdravstvenu zaštitu i kod zdravstvene ustanove, odnosno kod drugog davaoca zdravstvenih usluga, van područja matične filijale, pod uslovima propisanim ovim zakonom i propisima donetim za sprovođenje ovog zakona.

U ostvarivanju zdravstvene zaštite, osiguranom licu obezbeđuje se pravo na slobodan izbor zdravstvene ustanove i slobodan izbor lekara, sa kojima je Republički fond zaključio ugovor o pružanju zdravstvene zaštite.

Republički fond opštim aktom bliže uređuje način i postupak ostvarivanja prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja. Opšti akt  se objavljuje u "Službenom glasniku Republike Srbije". 


Prava iz zdravstvenog osiguranja ostvaruju se na osnovu overene isprave o osiguranju, odnosno zdravstvene kartice, odnosno posebne isprave o korišćenju zdravstvene zaštite. Overu navedenih dokumenata vrši matična filijala na osnovu raspoloživih podataka, odnosno na osnovu dokaza da je uplaćen dospeli doprinos u skladu sa zakonom, kao i poslodavac kome je matična filijala, na osnovu dokaza o uplaćenim doprinosima, izdala posebno sredstvo (markica i dr.), kojim se vrši overavanje isprave o osiguranju u skladu sa propisima donetim za sprovođenje ovog zakona.

Overu zdravstvene kartice vrši matična filijala unošenjem podataka o uplaćenim dospelim doprinosima, u skladu sa zakonom, u prostor za mašinski čitljivu zonu za potrebe automatskog očitavanja podataka.

Naknadna overa isprave o osiguranju, odnosno zdravstvene kartice, odnosno posebne isprave o korišćenju zdravstvene zaštite može se izvršiti pod uslovom da je osigurano lice izvršilo izbor izabranog lekara u skladu sa ovim zakonom i propisima donetim za sprovođenje ovog zakona.  Ako isprava o osiguranju, odnosno zdravstvena kartica, odnosno isprava o korišćenju zdravstvene zaštite nije overena zbog toga što dospeli doprinos nije plaćen, izvršiće se naknadna overa kada taj doprinos bude u celini uplaćen. 

U slučaju da nije izvršena uplata dospelog doprinosa za obavezno zdravstveno osiguranje, odnosno da nije izvršena u celini, pravo na zdravstvenu zaštitu u skladu sa ovim zakonom i propisima donetim za sprovođenje ovog zakona može da se koristi na teret sredstava obaveznog zdravstvenog osiguranja, samo u slučaju hitne medicinske pomoći. 


Troškove nastale po osnovu korišćenja zdravstvene zaštite osiguranih lica za koja nije uplaćen doprinos za zdravstveno osiguranje, odnosno nije uplaćen u celini, zdravstvenoj ustanovi plaća osigurano lice koje koristi tu zdravstvenu zaštitu, osim u slučaju hitne medicinske pomoći. Ukoliko je obveznik uplate doprinosa poslodavac, odnosno drugi obveznik uplate doprinosa u skladu sa zakonom, a koji nije izvršio uplatu doprinosa, osigurano lice ima pravo na naknadu plaćenih troškova za pruženu zdravstvenu zaštitu, od poslodavca, odnosno drugog obveznika uplate doprinosa za obavezno zdravstveno osiguranje.

Poslodavac, odnosno drugi obveznik uplate doprinosa od koga osigurano lice potražuje naknadu plaćenih troškova za pruženu zdravstvenu zaštitu koja je utvrđena kao pravo iz obaveznog zdravstvenog osiguranja, dužan je da u roku od 30 dana od dana podnošenja zahteva od strane osiguranog lica uplati iznos plaćenih troškova na račun osiguranog lica, odnosno da mu izvrši isplatu na drugi odgovarajući način.Osigurano lice ima pravo na obračun zakonske kamate na iznos ovih neisplaćenih sredstava.

Osigurano lice ostvaruje pravo na zdravstvenu zaštitu na način i po postupku utvrđenim zakonom i propisima donetim za sprovođenje zakona, a troškove zdravstvene zaštite koja se ostvaruje mimo ovog načina i postupka snosi osigurano lice. Pri ostvarivanju prava na zdravstvenu zaštitu osiguranim licima se obezbeđuje korišćenje zdravstvene zaštite, u skladu sa zakonom, uz primenu sigurnih, bezbednih i uspešnih medicinskih mera i postupaka, lekova, medicinskih sredstava, implantata, kao i medicinsko-tehničkih pomagala.

Ostvarivanje prava na zdravstvenu zaštitu kao i drugih prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja za osigurana lica koja borave u Republici Crnoj Gori, urediće se sporazumom između Republike Srbije i Republike Crne Gore.

2.6. Ostvarivanje prava na novčane naknade


Ostvarivanje prava na novčane naknade vrši se na način i po postupku utvrđenom zakonom. O pravu na novčanu naknadu rešava matična filijala, odnosno poslodavac. Novčana naknada se isplaćuje na osnovu podnetih dokaza. Na zahtev osiguranog lica, isplatilac novčane naknade dužan je da mu izda rešenje. O pravu na naknadu zarade rešava poslodavac ako se zarada isplaćuje na teret poslodavca, a matična filijala ako se zarada isplaćuje na njen teret. Naknada zarade isplaćuje se na osnovu podnetih dokaza, bez podnošenja zahteva. Naknada zarade utvrđena u skladu sa zakonom može biti predmet izvršenja i obezbeđenja samo za potraživanja izdržavanja koje je utvrđeno sudskom odlukom ili sudskim poravnanjem. Naknada zarade se isplaćuje na osnovu izveštaja o privremenoj sprečenosti za rad (doznaka) izdatog od strane stručno-medicinskog organa u postupku.

Ocenu privremene sprečenosti za rad vrši stručno-medicinski organ u postupku prema matičnoj filijali osiguranika. Ako ocenu privremene sprečenosti za rad zbog hitnosti slučaja i težine oboljenja nije cenio stručno-medicinski organ o naknadi zarade za to vreme odlučuje filijala, odnosno poslodavac na osnovu naknadne ocene ovog.

Izabrani lekar samostalno vrši ocenu privremene sprečenosti za za rad do 30 dana te sprečenosti, osim za slučajeve nege člana uže porodice. Ocenu privremene sprečenosti za rad posle 30. dana vrši prvostepena lekarska komisija.  Privremenu sprečenost za rad osiguranika na stacionarnom lečenju utvrđuje izabrani lekar. 

Izabrani lekar samostalno vrši ocenu privremene sprečenosti za rad zbog nege člana uže porodice mlađeg od sedam godina života ili zbog nege starijeg člana uže porodice koji je teško telesno ili duševno ometen u razvoju-do 15 dana sprečenosti za rad, a za člana porodice starijeg od sedam godina života-do sedam dana sprečenosti za rad, u skladu sa zakonom. Ocenu privremene sprečenosti za rad posle 15., odnosno sedmog dana sprečenosti za rad vrši prvostepena lekarska komisija.
2.7. Zaštita prava osiguranih lica

O pravima iz obaveznog zdravstvenog osiguranja, na osnovu dostavljenih dokaza, odlučuje matična filijala bez donošenja rešenja, osim ako je donošenje rešenja utvrđeno zakonom, odnosno opštim aktom Republičkog fonda ili kad donošenja rešenja zahteva osigurano lice, odnosno poslodavac. U postupku ostvarivanja prava utvrđenih zakonom primenjuju se odredbe zakona kojim se uređuje opšti upravni postupak, ako zakonom nije drugačije određeno. Osigurano lice koje smatra da je o njegovom pravu iz obaveznog zdravstvenog osiguranja doneta odluka u suprotnosti  sa zakonom i propisima donetim za sprovođenje zakona, ima pravo da pokrene postupak za zaštitu prava pred nadležnim organom. Zaštitu prava može tražiti i poslodavac, u skladu sa zakonom.

O pravima iz obaveznog zdravstvenog osiguranja u prvom stepenu rešava matična filijala, a u drugom stepenu Republički fond, odnosno Pokrajinski fond za područje autonomne pokrajine, ako zakonom nije drugačije određeno. O pravu na korišćenje zdravstvene zaštite u inostranstvu i o upućivanju na lečenje u inostranstvo, u prvom stepenu rešava komisija Republičkog fonda koju imenuje Upravni odbor Republičkog fonda, a u drugom stepenu direktor Republičkog fonda. Protiv konačnog akta Republičkog fonda može se pokrenuti upravni spor, osim u slučajevima utvrđenim zakonom.

Matična filijala, odnosno Republički fond, kao i Pokrajinski fond, dužni su da osiguranim licima obezbede stručnu i pravnu pomoć u slučajevima kad osigurano lice smatra da mu je davalac zdravstvene usluge neopravdano onemogućio ostvarivanje prava iz zdravstvenog osiguranja, odnosno da su mu prava iz zdravstvenog osiguranja pružena u suprotnosti sa zakonom i propisima donetim za sprovođenje zakona. Njihova obaveza je da osiguranom licu pruže savete i uputstva o korišćenju prava iz obaveznog zdravstvenog osiguranja, odnosno da preduzmu mere prema davaocu zdravstvene usluge koji ne postupa u skladu sa zakonom i propisima donetim za sprovođenje zakona. Matična filijala, odnosno Republički fond, kao i Pokrajinski fond, dužni su da razmatraju sve predstavke i podneske osiguranih lica koji se odnose na navedene slučajeve i da preduzmu potrebne mere u skladu sa zakonom.


Ostvarivanje prava na osnovu obaveznog zdravstvenog osiguranja mora se vršiti na zakonit način. Ako se tako ne postupa, stiču se uslovi za naknadu štete u sprovođenju zdravstvenog osiguranja. Osigurano lice, odnosno osiguranik kome je iz sredstava obaveznog zdravstvenog osiguranja izvršena isplata naknade na koju nije imao pravo, dužan je da Republičkom fondu, odnosno njegovoj matičnoj filijali vrati primljeni iznos, u slučaju sticanja određenih razloga protivpravnosti novčane isplate.
3. DOBOROVOLJNO ZDRAVSTVENO OSIGURANJE

Osim obaveznog zdravstvenog osiguranja, zdravstveno osiguranje može da bude i na dobrovoljnoj osnovi. Dobrovoljno zdravstveno osiguranje može da organizuje i sprovodi Republički fond i pravno lice koje obavlja delatnost osiguranja, u skladu sa zakonom kojim se uređuje osiguranje. Dobrovoljno zdravstveno osiguranje mogu da organizuju i sprovode i fondovi za dobrovoljno zdravstveno osiguranje, u skladu sa posebnim zakonom.

Vlada na predlog ministra, uređuje vrste dobrovoljnog zdravstvenog osiguranja, uslove, način i postupak organizovanja i sprovođenja dobrovoljnog zdravstvenog osiguranja. Ako je to osiguranje drugačije uređeno drugim zakonom primenjuju se odredbe Zakona o zdravstvenom osiguranju i odredbe propisa donetih za njegovo sprovođenje.

Dobrovoljno zdravstveno osiguranje je osiguranje od nastanka rizika plaćanja učešća u troškovima zdravstvene zaštite u skladu sa zakonom, osiguranje građana koji nisu obavezno osigurani, odnosno koji se nisu uključili u obavezno zdravstveno osiguranje, kao i osiguranje na veći obim i standard i druge vrste prava iz zdravstvenog osiguranja. Prava iz tog osiguranja ne mogu se prenositi na druga lica, niti nasleđivati. Nasleđivati se mogu samo novčane naknade koje su dospele za isplatu, a ostale su neisplaćene usled smrti lica obuhvaćenih dobrovoljnim zdravstvenim osiguranjem.

Glava druga
PENZIJSKO I INVALIDSKO OSIGURANJE

1. OSNOVNA PITANJA


Penzijsko i invalidsko osiguranje je važna grana prava i pitanje socijalnog osiguranja, ali i socijalne politike uopšte. Ova važnost ispoljava se kroz izraženu želju država da se materija penzijskog i invalidskog osiguranja uredi što detaljnije i kvalitetnije, kako bi se obezbedio interes građana i države u njemu. Dinamične društvene promene uslovljavaju i nužnost promena u ovoj oblasti, odnosno potrebu prilagođavanja ukupnog sistema socijalnog osiguranja društvenim promenama, koje prati stalno povećanje uživalaca penzijskog i invalidskog osiguranja. Svedoci smo da su, krajem prošlog, veka, a i danas, sistemi penzijskog i invalidskog osiguranja u stalnoj krizi, koja je u korelaciji sa ekonomskom krizom i tržišnim nestabilnostima. Ovaj problem čini još ozbiljnijim činjenica da "još uvek blizu 90% svetske radne populacije nije obuhvaćeno bilo kakvim penzijskim osiguranjem"
 Jedan od izraženijih problema u ovoj oblasti je pokušaj državnih struktura u mnogim zemljama da podignu granicu godina života čijim navršenjem osiguranik stiče pravo na starosnu penziju, čemu se zaposleni protive snažnim sindikalnim aktivnostima, shvatajući takva rešenja vrstom neopravdane eksploatacije njihovog rada. Politika zemalja Evropske unije u ovoj oblasti usmerena je ka povećanju starosne granice i godina potrebnog  staža osiguranja za ostvarenje starosne penzije, što je proces, koji se odvija, i u našoj zemlji.

Svrha i cilj penzijskog i invalidskog osiguranja je obezbeđenje materijalne i socijalne sigurnosti osiguranika u slučaju ostvarenja pojedinih rizika-starosti, trajne nesposobnosti za rad i smrti osiguranika koji je hranilac porodice. Prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja stiču se i ostvaruju zavisno od dužine ulaganja i visine osnovice za koju je plaćan doprinos za penzijsko i invalidsko osiguranje. Međutim, ova prava se ostvaruju i na principima uzajamnosti i solidarnosti, nezavisno od doprinosa osiguranika sistemu osiguranja (prava stečena povodom povrede na radu ili profesionalne bolesti). Da nema ostvarenja prava i po ovim principima prava iz  penzijskog i invalidskog osiguranja ostvarivala bi se samo delimično, u korelaciji sa plaćenim doprinosom. 


Karakteristika prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja je da su ona lična i time neprenosiva na druga lica. Ova prava ne zastarevaju, osim prava na potraživanja dospelih, a neisplaćenih iznosa u slučajevima utvrđenim zakonom.

Prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja ostvaruju se, u redovnim i posebnim uslovima za određene kategorije osiguranika, kod Republičkog fonda za penzijsko i invalidsko osiguranje, na osnovu odredaba Zakona o penzijskom i invalidskom osiguranju.
 (u ovoj tematskoj jedinici: zakon). Prava iz ovog zakona su: za slučaj starosti-pravo na starosnu penziju; za slučaj invalidnosti-pravo na invalidsku penziju; za slučaj smrti-pravo na porodičnu penziju i pravo na naknadu pogrebnih troškova; za slučaj telesnog oštećenja koje je prouzrokovano povredom na radu ili profesionalnom bolešću-pravo na novčanu naknadu za telesno oštećenje. U pojedinim državama penzije se isplaćuju svima koji navrše određene godine života, bez obzira na plaćene doprinose (Australija, Kanada, Danska, Švajcarska, Holandija).


Zakon predviđa obavezno i dobrovoljno penzijsko i invalidsko osiguranje. Obaveznim penzijskim i invalidskim osiguranjem obezbeđuju se, po osnovu rada, prava za slučaj starosti, invalidnosti, smrti i telesnog oštećenja. Dobrovoljno penzijsko i invalidsko osiguranje je osiguranje kojim se, na osnovu ugovora, mogu obezbediti prava za slučaj starosti, invalidnosti, smrti i telesnog oštećenja, ili veći obim tih prava od obima utvrđenog zakonom, kao i druga prava iz ovog osiguranja.
2. OBAVEZNO PENZIJSKO I INVALIDSKO OSIGURANJE


Obaveznim penzijskim i invalidskim osiguranjem obezbezbeđuju se prava za slučaj: a) starosti; b) invalidnosti; c) smrti i d) telesnog oštećenja.

2.1. Osiguranici

Obavezno osigurana lica (osiguranici), u smislu Zakona o penzijskom i invalidskom osiguranju, su: 1) zaposleni (dalje: osiguranik zaposleni), 2) lica koja samostalno obavljaju delatnost (dalje: osiguranik samostalnih delatnosti) i 3) poljoprivrednici (dalje: osiguranik poljoprivrednik). 

Ako lice istovremeno ispunjava uslove za osiguranje po više osnova iz prethodnog odlomka, osnov osiguranja određuje se na taj način što postojanje osnova osiguranja po prethodnoj tački isključuje osnov osiguranja iz naredne tačke. 

Obaveze za plaćanje doprinosa po osnovu osiguranja utvrđuju se u skladu sa zakonom.

2.1.1. Osiguranici zaposleni

Osiguranici zaposleni jesu:


1) lica u radnom odnosu, odnosno zaposlena u preduzeću, drugom pravnom licu, državnom organu, organu jedinice lokalne samouprave ili kod fizičkih lica (u daljem tekstu: poslodavac), izuzev lica koja su osnivači, odnosno članovi privrednih društava u skladu sa zakonom, koji u njima rade, bez obzira da li su u radnom odnosu u privrednom društvu čiji su osnivač odnosno član;

2) civilna lica na službi u Vojsci Srbije;

2a) profesionalna vojna lica prema propisima o Vojsci Srbije;

3) izabrana ili postavljena lica, ako za obavljanje funkcije ostvaruju zaradu, odnosno naknadu zarade;

4) lica koja su u skladu sa propisima o radu, u radnom odnosu odnosno zaposlena van prostorija poslodavca;

5) lica u radnom odnosu, odnosno zaposleni upućeni na rad u inostranstvo, odnosno zaposleni u preduzeću koje obavlja delatnost ili usluge u inostranstvu, ako nisu obavezno osigurana po propisima te zemlje, ili ako međunarodnim ugovorom nije drugačije određeno;

6) domaći državljani koji su na teritoriji Republike Srbije zaposleni kod stranih ili međunarodnih organizacija i ustanova, stranih diplomatskih i konzularnih predstavništava ili kod stranih pravnih ili fizičkih lica, ako međunarodnim ugovorom nije drugačije određeno;

7) domaći državljani zaposleni u inostranstvu, ako za to vreme nisu obavezno osigurani kod stranog nosioca osiguranja, ili ako prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja, po propisima te države, ne mogu ostvariti ili koristiti van njene teritorije;

8) strani državljani i lica bez državljanstva koji su na teritoriji Republike Srbije zaposleni kod stranih pravnih ili fizičkih lica, ako međunarodnim ugovorom nije drugačije određeno, kao i kod međunarodnih organizacija i ustanova i stranih diplomatskih i konzularnih predstavništava, ako je takvo osiguranje predviđeno međunarodnim ugovorom;

9) lica koja u skladu sa zakonom obavljaju privremene i povremene poslove, ako nisu osigurana po drugom osnovu;

10) lica koja u skladu sa zakonom obavljaju privremene i povremene poslove preko omladinskih zadruga, koje se u smislu ovog zakona smatraju poslodavcem, a imaju navršenih 26 godina života, odnosno bez obzira na godine života ako nisu na školovanju;

11) lica za čijim je radom prestala potreba, kao i lica kojima je prestalo zaposlenje zbog stečaja, likvidacije, odnosno u svim slučajevima prestanka rada poslodavca, dok ostvaruju novčanu naknadu prema propisima o radu i zapošljavanju.

2.1.2. Osiguranici samostalnih delatnosti

Osiguranici samostalnih delatnosti jesu: 

1) lica koja, u skladu sa zakonom, samostalno obavljaju privrednu ili drugu delatnost, ako nisu obavezno osigurana po osnovu zaposlenja;


2) lica koja su osnivači, odnosno članovi privrednih društava u skladu sa zakonom, koji u njima rade, bez obzira da li su u radnom odnosu u privrednom društvu čiji su osnivač odnosno član;


3) lica koja obavljaju poslove po osnovu ugovora o delu odnosno poslove po osnovu autorskog ugovora, kao i poslove po osnovu drugih ugovora, kod kojih za izvršen posao ostvaruju naknadu , a nisu osigurani po drugom osnovu;


4) sveštenici i verski službenici ako nisu obavezno osigurani po osnovu zaposlenja;


5) lica koja su prestala da obavljaju samostalnu delatnost, dok ostvaruju novčanu naknadu prema propisima o radu i zapošljavanju.


Radom u smislu tačke 2) smatra se i predstavljanje i zastupanje privrednih društava od strane njihovih osnivača, odnosno članova na osnovu upisa u registar nadležne organizacije, kao i obavljanje poslovodstvenih ovlašćenja i poslova upravljanja u skladu sa zakonom kojim se uređuje položaj privrednih društava.

2.1.3. Osiguranici poljoprivrednici

Osiguranici poljoprivrednici su lica koja se bave poljoprivrednom delatnošću kao nosioci poljoprivrednog domaćinstva, članovi poljoprivrednog domaćinstva, nosioci porodičnog poljoprivrednog gazdinstva, članovi porodičnog poljoprivrednog gazdinstva ili članovi mešovitog domaćinstva, ako nisu osiguranici zaposleni, osiguranici samostalnih delatnosti, korisnici penzije ili nisu na školovanju. Poljoprivrednim domaćinstvom, porodičnim poljoprivrednim gazdinstvom, odnosno mešovitim domaćinstvom, u smislu zakona, smatra se zajednica života, privređivanja i trošenja prihoda, bez obzira na srodstvo između njegovih članova, na poljoprivrednom domaćinstvu, odnosno gazdinstvu sa najmanje 0,5 hektara poljoprivrednog zemljišta, odnosno sa manje od 0,5 hektara poljoprivrednog zemljišta, drugog zemljišta ili građevinske celine na kojem se obavlja stočarska, povrtarska ili vinogradarska proizvodnja, uzgoj ribe, gajenje pečuraka, puževa, pčela i drugi uzgoj ili gajenje. 


Nosilac poljoprivrednog domaćinstva, odnosno porodičnog poljoprivrednog gazdinstva, u smislu zakona, je lice koje je obveznik poreza na imovinu po osnovu poljoprivrednog zemljišta ili poreza na prihod od poljoprivrede i šumarstva, u skladu sa zakonom kojim se uređuje porez na imovinu i porez na dohodak građana. 

Član poljoprivrednog domaćinstva, porodičnog poljoprivrednog gazdinstva, odnosno mešovitog domaćinstva, u smislu zakona, je lice koje živi i radi na poljoprivrednom domaćinstvu, porodičnom poljoprivrednom gazdinstvu, odnosno u mešovitom domaćinstvu.

Obavezno su osigurani nosilac poljoprivrednog domaćinstva i nosilac porodičnog poljoprivrednog gazdinstva, odnosno najmanje jedan član domaćinstva, porodičnog poljoprivrednog gazdinstva ili mešovitog domaćinstva. 

Ostali članovi domaćinstva, porodičnog poljoprivrednog gazdinstva, odnosno mešovitog domaćinstva, mogu se osigurati pod uslovom propisanim zakonom.

2.2. Sticanje svojstva osiguranika

Svojstvo osiguranika stiče se danom početka, a prestaje danom prestanka zaposlenja, obavljanja samostalne ili poljoprivredne delatnosti, odnosno obavljanja ugovorenih poslova.

Svojstvo osiguranika utvrđuje se na osnovu prijave na osiguranje, odnosno na osnovu odjave osiguranja, u skladu sa zakonom. Svojstvo osiguranika se ne može steći pre navršene petnaeste godine života. Izuzetno, svojstvo osiguranika poljoprivrednika može mirovati najduže pet godina u toku osiguranja iz objektivnih razloga (elementarne nepogode, bolest i porodiljsko odsustvo), s tim što to ne može biti pet uzastopnih godina. Izuzetno od odredbe iz prethodnog stava, osiguranici iz člana 11. tač. 9) i 10) zakona (lica koja u skladu sa zakonom obavljaju privremene i povremene poslove, ako nisu osigurani po drugom osnovu i lica koja u skladu sa zakonom obavljaju privremene i povremene poslove preko omladinskih zadruga, koje se u smislu ovog zakona smatraju poslodavcem, a imaju navršenih 26 godina života, odnosno bez obzira na godine života ako nisu na školovanju) i osiguranici iz člana 12. stav 1. tačka 3) ovog zakona (lica koja obavljaju poslove po osnovu ugovora o delu odnosno poslove po osnovu autorskog ugovora, kao i poslove po osnovu drugih ugovora, kod kojih za izvršen posao ostvaruju ugovorenu naknadu, a nisu osigurani po drugom osnovu) mogu steći, odnosno može im prestati svojstvo osiguranika, prema utvrđenom stažu osiguranja, ukoliko se ne može utvrditi početak i prestanak obavljanja poslova. Izuzetno od odredbe iz prethodnog stava, svojstvo osiguranika poljoprivrednika može prestati i sa danom ispunjenja uslova za sticanje prava na penziju u skladu sa ovim zakonom.

Lica koja nisu obavezno osigurana u smislu Zakona o penzijskom i invalidskom osiguranju, odnosno nisu  korisnici prava na penziju, mogu se uključiti u obavezno osiguranje i obezbediti prava iz ovog osiguranja pod uslovima, u obimu i na način predviđen zakonom. Svojstvo osiguranika u tom slučaju stiče se danom podnošenja zahteva, a izuzetno na zahtev lica najranije 30 dana pre podnošenja zahteva. Tako stečeno svojstvo osiguranika prestaje danom za koji se lice opredeli u zahtevu. Podnošenje zahteva za sticanje prava na starosnu penziju, prevremenu starosnu penziju, odnosno na invalidsku penziju, smatra se zahtevom za prestanak svojstva osiguranika, ako su ispunjeni uslovi za sticanje ovih prava. Svojstvo osiguranika iz prethodnog stava može se steći pod uslovom da nije nastupio neki od slučajeva po osnovu kojih se ostvaruje pravo u skladu sa zakonom, a ukoliko je nastupio neki od tih slučajeva, svojstvo osiguranika može se steći samo za slučaj koji nije nastupio. 

2.3. Lica kojima se obezbeđuju prava u slučaju invalidnosti i

telesnog oštećenja prouzrokovanih povredom na radu ili

profesionalnom bolešću


Prava u slučaju invalidnosti i telesnog oštećenja prouzrokovanih povredom na radu ili profesionalnom bolešću ostvaruju:


1) lica koja, u skladu sa zakonom, obavljaju privremene i povremene poslove preko omladinskih i studentskih zadruga do navršenih 26 godina života, ako su na školovanju;

2) lica koja se nalaze na stručnom osposobljavanju, dokvalifikaciji ili prekvalifikaciji, koja uputi organizacija nadležna za zapošljavanje;


3) učenici i studenti kada se, u skladu sa zakonom, nalaze na obaveznom proizvodnom radu, profesionalnoj praksi ili praktičnoj nastavi;


4) lica koja se nalaze na izdržavanju kazne zatvora dok rade u privrednoj jedinici ustanove za izdržavanje kazne zatvora (radionica, radilište i slično) i na drugom mestu rada;


5) lica koja, u skladu sa propisima, obavljaju određene poslove po osnovu ugovora o volonterskom radu.
2.4. Prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja


Prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja su: 1) za slučaj starosti: (1) pravo na starosnu penziju i (2) pravo na prevremenu starosnu penziju; 2) za slučaj invalidnosti-pravo na invalidsku penziju; 3) za slučaj smrti: (1) pravo na porodičnu penziju i (2) pravo na naknadu pogrebnih troškova; 4) za slučaj telesnog oštećenja prouzrokovanog povredom na radu ili profesionalnom bolešću-pravo na novčanu naknadu za telesno oštećenje i 5) za slučaj potrebe za pomoći i negom drugog lica- pravo na novčanu naknadu za pomoć i negu drugog lica.

Navedene prava ostvaruju se po osnovu posebnih rizika koji se stiču u zakonom određenim uslovima.

2.4.1. Starosna penzija

Starosna penzija je pravo osiguranika koje ostvaruje u slučaju nastupanja rizika starosti. Po osnovu odredbe člana 19. zakona osiguranik stiče pravo na starosnu penziju:

1) kad navrši 65 godina života i najmanje 15 godina staža osiguranja;

2) kad navrši 45 godina staža osiguranja.

Izuzetno od tačke 1) prethodnog stava, a na osnovu člana 19a osiguranik žena koja navrši najmanje 15 godina staža osiguranja, stiče pravo na starosnu penziju kad navrši: 

 1) u 2015. godini, 60 godina i šest meseci života; 

 2) u 2016. godini, 61 godinu života; 

 3) u 2017. godini, 61 godinu i šest meseci života; 

  4) u 2018. godini, 62 godine života; 

  5) u 2019. godini, 62 godine i šest meseci života; 

  6) u 2020. godini, 63 godine života; 

  7) u 2021. godini, 63 godine i dva meseca života; 


  8) u 2022. godini, 63 godine i četiri meseca života; 


  9) u 2023. godini, 63 godine i šest meseci života; 


10) u 2024. godini, 63 godine i osam meseci života; 


11) u 2025. godini, 63 godine i deset meseci života; 


12) u 2026. godini, 64 godine života; 


13) u 2027. godini, 64 godine i dva meseca života; 


14) u 2028. godini, 64 godine i četiri meseca života; 


15) u 2029. godini, 64 godine i šest meseci života; 


16) u 2030. godini, 64 godine i osam meseci života; 


17) u 2031. godini, 64 godine i deset meseci života. 

1) Prevremena starosna penzija

Osiguranik stiče pravo na prevremenu starosnu penziju kad navrši najmanje 40 godina staža osiguranja i najmanje 60 godina života. 

Izuzetno od prethodnog stava, osiguranik stiče pravo na prevremenu starosnu penziju kad navrši: 

1) u 2015. godini, 40 godina staža osiguranja i najmanje 55 godina života (muškarac), odnosno 36 godina i četiri meseca staža osiguranja i najmanje 54 godine i četiri meseca života (žena); 

2) u 2016. godini, 40 godina staža osiguranja i najmanje 55 godina i osam meseci života (muškarac), odnosno 37 godina staža osiguranja i 55 godina života (žena); 

3) u 2017. godini, 40 godina staža osiguranja i najmanje 56 godina i četiri meseca života (muškarac), odnosno 37 godina i šest meseci staža osiguranja i najmanje 55 godina i osam meseci života (žena); 

4) u 2018. godini, 40 godina staža osiguranja i najmanje 57 godina života (muškarac), odnosno 38 godina staža osiguranja i najmanje 56 godina i četiri meseca života (žena); 

5) u 2019. godini, 40 godina staža osiguranja i najmanje 57 godina i osam meseci života (muškarac), odnosno 38 godina i šest meseci staža osiguranja i najmanje 57 godina života (žena); 


6) u 2020. godini, 40 godina staža osiguranja i najmanje 58 godina i četiri meseca života (muškarac), odnosno 39 godina staža osiguranja i najmanje 57 godina i osam meseci života (žena); 


7) u 2021. godini, 40 godina staža osiguranja i najmanje 59 godina života (muškarac), odnosno 39 godina i četiri meseca staža osiguranja i najmanje 58 godina i četiri meseca života (žena); 


8) u 2022. godini, 40 godina staža osiguranja i najmanje 59 godina i šest meseci života (muškarac), odnosno 39 godina i osam meseci staža osiguranja i najmanje 59 godina života (žena); 


9) u 2023. godini, 40 godina staža osiguranja i najmanje 60 godina života (muškarac), odnosno 40 godina staža osiguranja i najmanje 59 godina i šest meseci života (žena).


Autor se opredelio za rešenje da iznese celokupnu zakonsku projekciju sticanja uslova za starosnu penziju osiguranika žene do 2032. godine i za sticanje uslova za prevremenu penziju od strane osiguranika izvan slučaja  kada osiguranik stiče pravo na prevremenu starosnu penziju kad navrši najmanje 40 godina staža osiguranja i najmanje 60 godina života, što zakon predviđa kao osnovni uslov sticanja prevremene penzije, jer je saznanje o njima korisno studentima i praktično može biti značajno, a i radi se o, relativno, trajnijim rešenjim. 
2) Staž osiguranja sa uvećanim trajanjem


Osiguraniku koji je na radnim mestima na kojima se staž osiguranja računa sa uvećanim trajanjem navršio najmanje 2/3 od ukupno navršenog staža osiguranja, starosna granica za sticanje prava na starosnu penziju, utvrđena u članu 19. tačka 1)  zakona (kad navrši 65 godina života i najmanje 15 godina staža osiguranja i kad navrši 45 godina staža osiguranja) snižava se zavisno od stepena uvećanja staža za po jednu godinu, i to:

1) za svakih pet godina provedenih na radnom mestu, odnosno poslu na kome se efektivno provedenih 12 meseci računa u staž osiguranja kao 14 meseci;

2) za svake četiri godine provedene na radnom mestu, odnosno poslu na kome se efektivno provedenih 12 meseci računa u staž osiguranja kao 15 meseci;

3) za svake tri godine provedene na radnom mestu, odnosno poslu na kome se efektivno provedenih 12 meseci računa u staž osiguranja kao 16 meseci;

4) za svaku jednu godinu i šest meseci provedenih na radnom mestu, odnosno poslu na kome se efektivno provedenih 12 meseci računa u staž osiguranja kao 18 meseci.

Starosna granica za sticanje prava na starosnu penziju može se snižavati najviše do 55 godina života (po ranijem rešenju do 53 godine života). Izuzetno, ta granica za osiguranike kojima se efektivno provedenih 12 meseci na radnom mestu, odnosno poslu, računa u staž osiguranja kao 18 meseci može se snižavati najviše do 50 godina života (tačka 4) prethodnog stava).

2.4.2. Invalidska penzija

Invalidnost postoji kad kod osiguranika nastane potpuni gubitak radne sposobnosti, odnosno kad kod profesionalnog vojnog lica nastane potpuni gubitak sposobnosti za profesionalnu vojnu službu, zbog promena u zdravstvenom stanju prouzrokovanih povredom na radu, profesionalnom bolešću, povredom van rada ili bolešću, koje se ne mogu otkloniti lečenjem ili medicinskom rehabilitacijom.

Povredom na radu, u smislu Zakona o penzijskom i invalidskom osiguranju, smatra se povreda osiguranika koja se dogodi u prostornoj, vremenskoj i uzročnoj povezanosti sa obavljanjem posla po osnovu koga je osiguran, prouzrokovana neposrednim i kratkotrajnim mehaničkim, fizičkim ili hemijskim dejstvom, naglim promenama položaja tela, iznenadnim opterećenjem tela ili drugim promenama fiziološkog stanja organizma.

Povredom na radu smatra se i povreda prouzrokovana na način iz prethodnog stava, koju osiguranik-zaposleni pretrpi pri obavljanju posla na koji nije raspoređen, ali koji obavlja u interesu poslodavca kod koga je zaposlen, kao i povreda koju osiguranik pretrpi na redovnom putu od stana do mesta rada ili obrnuto (ovo se, jedno vreme, nije smatralo povredom na radu, što je Ustavni sud odlukom proglasio rešenjem koje nije u saglasnosti sa Ustavom), na putu preduzetom radi izvršavanja službenih poslova i na putu preduzetom radi stupanja na rad, kao i u drugim slučajevima utvrđenim zakonom.

Povredom na radu smatra se i oboljenje osiguranika koje je nastalo neposredno ili kao isključiva posledica nekog nesrećnog slučaja ili više sile za vreme obavljanja posla po osnovu koga je osiguran ili u vezi s njim.

Povredom na radu smatra se i povreda prouzrokovana na način napred iznešen, koju osiguranik pretrpi u vezi s korišćenjem prava na zdravstvenu zaštitu po osnovu povrede na radu i profesionalne bolesti.

Povredom na radu smatra se i povreda prouzrokovana na način napred iznešen (predviđen u članu 22. zakona) koju osiguranici pretrpe učestvujući:

1) u akcijama spasavanja ili odbrane od elementarnih nepogoda ili nesreća;

2) u vojnoj vežbi ili u vršenju drugih obaveza iz oblasti odbrane zemlje utvrđenih zakonom;

3) na radnom kampu ili takmičenju (proizvodnom, sportskom i dr.);

4) na drugim poslovima i zadacima za koje je zakonom utvrđeno da su od opšteg interesa.

Profesionalne bolesti, u smislu predmetnog zakona, jesu određene bolesti nastale u toku osiguranja, prouzrokovane dužim neposrednim uticajem procesa i uslova rada na radnim mestima, odnosno poslovima koje je osiguranik obavljao. Profesionalne bolesti, radna mesta, odnosno poslovi na kojima se te bolesti pojavljuju i uslovi pod kojima se smatraju profesionalnim bolestima, utvrđuju ministar nadležan za poslove penzijskog i invalidskog osiguranja i ministar nadležan za poslove zdravlja, na predlog fonda.

Osiguranik kod koga nastane potpuni gubitak radne sposobnosti, stiče pravo na invalidsku penziju:

1) ako je invalidnost prouzrokovana povredom na radu ili profesionalnom bolešću;

2) ako je invalidnost prouzrokovana povredom van rada ili bolešću - pod uslovom da je gubitak radne sposobnosti nastao pre navršenja godina života propisanih za sticanje prava na starosnu penziju utvrđenih u članu 19. tačka 1) zakona ( kad navrši 65 godina života i najmanje 15 godina staža osiguranja) i da ima navršenih pet godina staža osiguranja.

Osiguranik kod koga je invalidnost, prouzrokovana bolešću ili povredom van rada, nastala pre navršene 30 godine života stiče pravo na invalidsku penziju:

1) kad je invalidnost nastala do navršene 20 godine života-ako ima godinu dana staža osiguranja;

2) kad je invalidnost nastala do navršene 25 godine života-ako do nastanka invalidnosti ima najmanje dve godine staža osiguranja;

3) kad je invalidnost nastala do navršene 30 godine života-ako do nastanka invalidnosti ima najmanje tri godine staža osiguranja.

2.4.3. Porodična penzija

Pravo na porodičnu penziju mogu ostvariti članovi porodice:

1) umrlog osiguranika koji je navršio najmanje pet godina staža osiguranja ili je ispunio uslove za starosnu, prevremenu starosnu penziju ili invalidsku penziju; ili

2) umrlog korisnika starosne, prevremene starosne penzije ili invalidske penzije.

Ako je smrt lica iz prethodnog stava nastala kao posledica povrede na radu ili profesionalne bolesti, članovi njegove porodice stiču pravo na porodičnu penziju bez obzira na dužinu penzijskog staža tog lica.

Članovima porodice umrlog osiguranika, odnosno korisnika prava na porodičnu penziju, smatraju se: 1) bračni drug; 2) deca (rođena u braku ili van braka ili usvojena, pastorčad koju je osiguranik, odnosno korisnik prava izdržavao, unučad, braća i sestre i druga deca bez roditelja, odnosno deca koja imaju jednog ili oba roditelja koji su potpuno nesposobni za rad, a koju je osiguranik, odnosno korisnik prava izdržavao); 3) roditelji (otac i majka, očuh i maćeha i usvojioci) koje je osiguranik, odnosno korisnik prava izdržavao. Pravo na porodičnu penziju može ostvariti i bračni drug iz razvedenog braka ako mu je sudskom presudom utvrđeno pravo na izdržavanje.

Ako je umrli osiguranik ili umrli korisnik starosne, prevremene starosne penzije ili invalidske penzije u trenutku zaključenja braka navršio godine života kojima stiče pravo na starosnu penziju iz člana 19. tačka 1) zakona, bračni drug može steći pravo na porodičnu penziju pod uslovom da imaju zajedničko dete ili da je brak trajao najmanje dve godine.

Udova stiče pravo na porodičnu penziju:

1) ako je do smrti bračnog druga, navršila 53 godine života; ili

2) ako je, do smrti bračnog druga, ili u roku od jedne godine od dana smrti bračnog druga, postala potpuno nesposobna za rad; ili

3) ako je, posle smrti bračnog druga, ostalo jedno dete ili više dece koja imaju pravo na porodičnu penziju po tom bračnom drugu, a udova obavlja roditeljsku dužnost prema toj deci. Udova koja u toku trajanja prava prema tom osnovu postane potpuno nesposobna za rad, zadržava pravo na porodičnu penziju dok postoji ta nesposobnost.

Udova koja do smrti bračnog druga nije navršila 53 godine života, ali je navršila 45 godina života, stiče pravo na porodičnu penziju kad navrši 53 godine života. 

Udova koja u toku trajanja prava na porodičnu penziju stečenog na način iz člana 29 stav1. tač. 2) i 3) zakona (ako je, do smrti bračnog druga, ili u roku od jedne godine od dana smrti bračnog druga, postala potpuno nesposobna za rad ili ako je, posle smrti bračnog druga, ostalo jedno dete ili više dece koja imaju pravo na porodičnu penziju po tom bračnom drugu, a udova obavlja roditeljsku dužnost prema toj deci. Udova koja u toku trajanja prava prema tom osnovu postane potpuno nesposobna za rad, zadržava pravo na porodičnu penziju dok postoji ta nesposobnost)  navrši 53 godine života, trajno zadržava pravo na porodičnu penziju. Udova kojoj pravo na porodičnu penziju prestane pre navršenih 53, ali posle navršenih 45 godina života može ponovo ostvariti pravo kad navrši 53 godine života.

Udovac stiče pravo na porodičnu penziju:

1) ako je do smrti bračnog druga, navršio 58 godina života; ili

2) ako je, do smrti bračnog druga, ili u roku od jedne godine od dana smrti bračnog druga, postao potpuno nesposoban za rad; ili

3) ako je, posle smrti bračnog druga, ostalo jedno dete ili više dece koja imaju pravo na porodičnu penziju po tom bračnom drugu, a udovac obavlja roditeljsku dužnost prema toj deci. Udovac koji u toku trajanja prava po tom osnovu postane potpuno nesposobna za rad, zadržava pravo na porodičnu penziju dok postoji ta nesposobnost.

Udovac koji u toku trajanja prava na porodičnu penziju stečenog na način iz tačke 2) i 3) prethodnog stava navrši 58 godina života, trajno zadržava pravo na porodičnu penziju.

Bračni drug profesionalnog vojnog lica, prema propisima o Vojsci Srbije, koje je poginulo za vreme dejstava, pravo na porodičnu penziju stiče bez obzira na propisane godine života, pod uslovom da nije ponovo sklopio brak, odnosno, ako ima decu, da su deca završila školovanje.

Dete stiče pravo na porodičnu penziju i ona mu pripada do navršenih 15 godina života. Posle navršenih 15 godina života dete stiče pravo na porodičnu penziju i ona mu pripada do završetka školovanja, ali najdocnije do navršenih:

1) 20 godina života, ako pohađa srednju školu;

2) 26 godina života, ako pohađa visokoškolsku ustanovu.


Dete stiče pravo na porodičnu penziju i ona mu pripada dok traje nesposobnost za samostalan život i rad, nastala do uzrasta do koga se deci obezbeđuje pravo na porodičnu penziju.

Dete stiče pravo na porodičnu penziju i ona mu pripada dok traje nesposobnost za samostalan život i rad, nastala posle uzrasta do koga se deci obezbeđuje pravo na porodičnu penziju, a pre smrti osiguranika odnosno korisnika prava, pod uslovom da ga je osiguranik odnosno korisnik prava izdržavao do svoje smrti.

Detetu kome je školovanje prekinuto zbog bolesti, pravo na porodičnu penziju pripada i za vreme bolesti do navršenih godina života predviđenih zakonom (20 ako pohađa srednju školu i 26 ako pohađa visokoškolsku ustanovu) kao i iznad tih godina, ali najviše za onoliko vremena koliko je zbog bolesti izgubilo od školovanja.

Detetu kome je školovanje prekinuto zbog upućivanja na odsluženje vojnog roka u skladu sa propisima kojima se uređuje vojna obaveza, pravo na porodičnu penziju pripada i za vreme odsluženja vojnog roka, a najduže do navršene 27 godine života.

Invalidno dete, u skladu sa propisima o razvrstavanju dece ometene u razvoju, i dete kome pripada porodična penzija dok traje nesposobnost za samostalan život, stiče pravo na porodičnu penziju i posle prestanka zaposlenja, odnosno obavljanja samostalne delatnosti.

Kada je izdržavanje uslov za sticanje prava na porodičnu penziju, smatra se da je umrli osiguranik, odnosno korisnik prava na penziju izdržavao člana porodice ako ukupni mesečni prihodi člana porodice ne prelaze iznos najniže penzije iz člana 76. zakona, u prethodnom kvartalu. U ukupne mesečne prihode člana porodice ne uzima se: dodatak na decu, roditeljski dodatak, materijalno obezbeđenje porodice, porodična penzija ostvarena po drugom roditelju, novčana naknada po osnovu pomoći i nege, novčana naknada za telesno oštećenje, primanja po osnovu nagrada, otpremnina zbog odlaska u penziju, kao i primanja po osnovu učeničkog i studentskog standarda.

Roditelj (otac i majka, očuh i maćeha i usvojilac) koga je osiguranik odnosno korisnik prava, u skladu sa zakonom izdržavao do svoje smrti stiče pravo na porodičnu penziju ako je do smrti osiguranika odnosno korisnika prava: 1) navršio 65 (muškarac), odnosno 60 (žena) godina života; ili 2) postao potpuno nesposoban za rad.

Članovima uže porodice umrlog osiguranika, odnosno korisnika prava, u smislu zakona, smatraju se bračni drug i deca (rođena u braku ili van braka ili usvojena, pastorčad i unuci). Članovima šire porodice umrlog osiguranika, odnosno korisnika prava, u smislu zakona, smatraju se roditelji (otac, majka, očuh, maćeha i usvojioci), braća, sestre i druga deca bez roditelja, odnosno deca koja imaju jednog ili oba roditelja koji su potpuno nesposobni za rad, a koju je osiguranik, odnosno korisnik prava izdržavao.

Članovima šire porodice pripada pravo na porodičnu penziju ako nema članova uže porodice, a ako ih ima-samo kada porodična penzija koja pripada članovima uže porodice ne dostigne pun iznos osnova od koga se određuje visina porodične penzije.

Lice koje je prouzrokovalo smrt osiguranika, odnosno korisnika prava, namerno ili krajnjom nepažnjom, ne može po tom osnovu ostvariti pravo na porodičnu penziju.

2.4.4. Novčana naknada za telesno oštećenje prouzrokovano
povredom na radu ili profesionalnom bolešću

Telesno oštećenje postoji kada kod osiguranika nastane gubitak, bitnije oštećenje ili znatnija onesposobljenost pojedinih organa ili delova tela, što otežava normalnu aktivnost organizma i iziskuje veće napore u ostvarivanju životnih potreba, bez obzira da li prouzrokuje ili ne prouzrokuje invalidnost. Osiguranik i lice kome se obezbeđuju prava za slučaj invalidnosti ili telesnog oštećenja prouzrokovanih povredom na radu ili profesionalnom bolešću, u smislu Zakona o penzijskom i invalidskom osiguranju, kod kojih telesno oštećenje prouzrokovano povredom na radu ili profesionalnom bolešću iznosi najmanje 30%, stiču pravo na novčanu naknadu. Telesna oštećenja i njihove procente utvrđuju ministar nadležan poslove penzijskog i invalidskog osiguranja i ministar nadležan za poslove zdravlja, na predlog Fonda penzijskog i invalidskog osiguranja.

Telesna oštećenja razvrstavaju se prema težini u osam stepena, od 30-100% telesnog oštećenja. Kada kod osiguranika kod koga je ranije nastalo telesno oštećenje prouzrokovano povredom na radu ili profesionalnom bolešću ispod 30% dođe do pogoršanja tog telesnog oštećenja ili nastane nov slučaj telesnog oštećenja prouzrokovanog povredom na radu ili profesionalnom bolešću, tako da ukupno telesno oštećenje iznosi 30% ili više, osiguranik stiče pravo na novčanu naknadu za telesno oštećenje u odgovarajućem procentu prema novom stepenu telesnog oštećenja koji se određuje na osnovu novog stanja ukupnog telesnog oštećenja.

2.4.5. Pravo na naknadu pogrebnih troškova

U slučaju smrti korisnika penzije, licu koje je snosilo troškove sahrane pripada naknada pogrebnih troškova. 
2.4.6.  Pravo na novčanu naknadu za pomoć i negu drugog lica


Pravo na novčanu naknadu za pomoć i negu drugog lica, ima osiguranik i korisnik penzije, kome je zbog prirode i težine stanja povrede ili bolesti utvrđena potreba za pomoći i negom za obavljanje radnji radi zadovoljavanja osnovnih životnih potreba. 
Potreba za pomoći i negom drugog lica postoji kod lica iz prethodnog stava koje je nepokretno, ili koje zbog težine i prirode trajnih bolesti i bolesnog stanja nije sposobno da se samostalno kreće ni u okviru stana uz upotrebu odgovarajućih pomagala, niti da se samo hrani, svlači, oblači i da održava osnovnu ličnu higijenu, kod slepog lica koje je izgubilo osećaj svetlosti sa tačnom projekcijom i kod lica koje postiže vid sa korekcijom do 0,05.
2.4.7. Ostvarivanje prava na penziju pod posebnim uslovima

Osiguranici-zaposleni koji rade na poslovima na kojima se staž osiguranja računa sa uvećanim trajanjem i koji mogu pod posebnim uslovima ostvariti pravo na penziju (zakon govori o "određenoj kategoriji osiguranika") jesu: 


1) policijski službenici-uniformisana ovlašćena službena lica i policijski službenici koji rade na posebno složenim, specifičnim, odnosno operativnim poslovima; 


2) zaposleni u Ministarstvu spoljnih poslova koji rade na poslovima na kojima se staž osiguranja računa sa uvećanim trajanjem; 


3) pripadnici Bezbednosno-informativne agencije, pripadnici Vojnobezbednosne agencije i Vojnoobaveštajne agencije; 


4) zaposleni u Upravi za izvršenje krivičnih sankcija koji rade na poslovima na kojima se staž osiguranja računa sa uvećanim trajanjem; 


5) ovlašćena službena lica Poreske policije u smislu propisa o poreskoj administraciji; 


6) profesionalna vojna lica prema propisima o Vojsci Srbije; 


7) ostali policijski službenici koji rade na radnim mestima, odnosno poslovima na kojima se staž osiguranja računa sa uvećanim trajanjem.


Radna mesta i poslovi iz prethodnog stava ne mogu biti administrativno-tehnička radna mesta, odnosno poslovi, već samo poslovi na kojima je rad naročito težak, opasan i štetan za zdravlje, odnosno poslovi na kojima je obavljanje profesionalne delatnosti ograničeno navršenjem određenih godina života ili zbog prirode i težine posla, fiziološke funkcije opadaju u toj meri da onemogućavaju njeno dalje uspešno obavljanje. Izuzetno, navedeno se ne odnosi se na zaposlene iz tačke 6) iz prethodnog stava-odlomka.

2.5. Penzijski staž


Penzijski staž na osnovu koga se stiču i ostvaruju prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja obuhvata: 1) vreme koje se računa u staž osiguranja i poseban staž prema odredbama Zakona o penzijskom i invalidskom osiguranju i 2) vreme koje je, kao staž osiguranja i poseban staž, računato u penzijski staž prema propisima koji su bili na snazi do dana stupanja na snagu važećeg zakona. U staž osiguranja računa se i vreme koje je osiguranik proveo u svojstvu vojnog osiguranika, kao i osiguranje koje je osiguranik proveo na radu po osnovu koga je bio obavezno osiguran i za koje je uplaćen doprinos za penzijsko i invalidsko osiguranje.

Postoje tri vrste penzijskog staža: 1) staž osiguranja koji se računa sa efektivnim trajanjem; 2) staž osiguranja koji se računa sa uvećanim trajanjem i 3) poseban staž. 
2.5.1. Staž osiguranja koji se računa sa efektivnim  trajanjem

U staž osiguranja koji se računa sa efektivnim trajanjem računa se, pre svega, vreme koje je osiguranik proveo na radu odnosno u osiguranju, u efektivnom trajanju. U staž osiguranja računa se i vreme za koje osiguranik, u skladu s propisima o radu i zapošljavanju, prima novčanu naknadu za koju je plaćen doprinos. 

U staž osiguranja računa se vreme koje osiguranik, u skladu sa propisima o radu, provede na obavljanju privremenih i povremenih poslova, kao i vreme koje osiguranik provede na obavljanju privremenih i povremenih poslova preko omladinskih ili studentskih zadruga, za koje je plaćen doprinos. U staž osiguranja računa se vreme za koje je lice, odnosno osiguranik iz člana 15. zakona, koje nije obavezno osigurano u smislu zakona, uplaćivalo doprinos.

U staž osiguranja računa se vreme za koje je osiguranik iz člana 12. stav 1. tačka 3) ovog zakona (lica koja obavljaju poslove po osnovu ugovora o delu odnosno poslove po osnovu autorskog ugovora, kao i poslove po osnovu drugih ugovora, kod kojih za izvršen posao ostvaruju naknadu, a nisu osigurani po drugom osnovu) ostvario ugovorenu naknadu za koju je plaćen doprinos. 

Staž osiguranja u ovom slučaju srazmerno se utvrđuje na taj način što se iznos ugovorene naknade na koju se plaća porez u skladu sa zakonom kojim se uređuje porez na dohodak građana deli sa najnižom osnovicom za plaćanje doprinosa koja važi u momentu uplate doprinosa, u skladu sa zakonom.

Staž osiguranja ostvaren po osnovima utvrđenim u stavu 3. i 4. u jednoj kalendarskoj godini može iznositi najviše 12 meseci.


Osiguraniku samostalnih delatnosti u staž osiguranja računa se i vreme za koje je privremeno obustavio obavljanje delatnosti, u skladu sa zakonom, ako je za to vreme uplatio doprinos za penzijsko i invalidsko osiguranje, u skladu sa zakonom kojim se uređuju doprinosi za obavezno socijalno osiguranje
2.5.2. Staž osiguranja koji se računa sa uvećanim trajanjem

Institut staža sa uvećanim trajanjem ("beneficirani staž") poznat je u našem pravu još od 1956. godine. Osiguraniku koji radi na naročito teškim, opasnim i za zdravlje štetnim radnim mestima, odnosno poslovima, i osiguraniku koji radi na radnim mestima, odnosno poslovima na kojima posle navršenja određenih godina života ne može uspešno obavljati svoju profesionalnu delatnost, staž osiguranja u efektivnom trajanju računa se sa uvećanim trajanjem pod uslovima utvrđenim Zakonom o penzijskom i invalidskom osiguranju. Stepen uvećanja staža osiguranja zavisi od težine, opasnosti i štetnosti rada, odnosno od prirode posla, a može iznositi najviše 50%.

Radno mesto odnosno posao na kome se staž osiguranja računa sa uvećanim trajanjem je radno mesto, odnosno posao na kome je rad naročito težak, opasan i štetan za zdravlje i pored toga što su primenjene sve opšte i posebne zaštitne mere utvrđene propisima. Takvim radnim mestom, odnosno poslom, smatra se radno mesto, odnosno posao na kome je obavljanje profesionalne delatnosti ograničeno navršenjem određenih godina života ili zbog prirode i težine posla, usled čega fiziološke funkcije opadaju u toj meri da onemogućavaju njeno dalje uspešno obavljanje.

Osiguraniku iz člana 52. stav 1. zakona ili iz stava 1. ove tematske jedinice, staž osiguranja računa se sa uvećanim trajanjem pod uslovom da je na radnim mestima odnosno poslovima iz prethodnog stava efektivno proveo ukupno najmanje 10 godina, odnosno ukupno najmanje pet godina ako je utvrđena invalidnost. Staž osiguranja se uvećava samo za vreme koje je efektivno provedeno na radu. Prilikom utvrđivanja uslova za ostvarivanje prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja, kumulativno se uzima staž osiguranja sa uvećanim trajanjem ostvaren na radnim mestima odnosno poslovima iz prethodnog stava.

Radna mesta, odnosno poslove na kojima se staž osiguranja računa sa uvećanim trajanjem, postupak i način za njihovo utvrđivanje, kao i stepen uvećanja staža osiguranja utvrđuje ministar nadležan za poslove penzijskog i invalidskog osiguranja, na predlog fonda. Ta radna mesta, odnosno ti poslovi, kao i stepen uvećanja staža osiguranja na njima, podležu reviziji najdocnije po isteku 10 godina od dana njihovog utvrđivanja. Revizija se vrši na način i po postupku po kojima se vrši i njihovo utvrđivanje.

2.5.3. Poseban staž


Osiguraniku-ženi koja je rodila treće dete, po tom osnovu uračunava se u posebni staž vreme u trajanju od dve godine. 

Osiguraniku-ženi uračunava se u posebni staž vreme u trajanju od: 1) šest meseci, koja je rodila jedno dete; 2) godinu dana, koja je rodila dvoje dece.

2.6. Utvrđivanje visine prava iz penzijskog

i invalidskog osiguranja

Visina prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja utvrđuje se u zavisnosti od toga o kojoj je penziji reč. Pravila za utvrđivanje visine starosne penzije, prevremene starosne penzije i invalidske penzije razlikuju se od pravila za utvrđivanje visine porodične penzije.Utvrđivanje visine prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja detaljno je uređeno odredbama Zakona o penzijskom i invalidskom osiguranju. U osnovi, visina starosne i invalidske penzije određuje se tako što se lični bodovi pomnože sa vrednošću opšteg boda na dan ostvarivanja prava. Lični bodovi osiguranika utvrđuju se množenjem ličnog koeficijenta osiguranika i njegovog penzijskog staža.Visina prevremene starosne penzije određuje se na isti način kao i visina starosne penzije, s tim što se iznos tako određene penzije trajno umanjuje za 0,34% za svaki mesec pre navršenih 65 godina života. Porodična penzija određuje se od starosne, prevremene starosne penzije ili invalidske penzije koja bi osiguraniku pripadala u času smrti, odnosno od penzije koja je korisniku pripadala u času smrti, u procentu koji se utvrđuje prema broju članova porodice koji imaju pravo na tu penziju.
2.7. Ostvarivanje i prava iz penzijskog

i invalidskog osiguranja


Prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja ostvaruju se kod Republičkog fonda za penzijsko i invalidsko osiguranje (Fond), na način i po postupku utvrđenom Zakonom o penzijskom i invalidskom osiguranju.


Pravo na starosnu penziju i prevremenu starosnu penziju ostvaruje se posle prestanka osiguranja. Prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja ostvaruju se od dana podnetog zahteva, a najranije šest meseci pre tog dana. Prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja koja se ostvaruju u Fondu obezbeđuju se u postupku predviđenom zakonom kojim je uređen opšti upravni postupak, ako zakonom nije drugačije predviđeno.


Penzijski staž i zarade, naknade, ugovorne naknade, odnosno osnovice osiguranja, kao i druge činjenice od uticaja na sticanje i utvrđivanje prava, osim nalaza, mišljenja i ocene organa veštačenja, uzimaju se u obzir pri ostvarivanju prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja, na osnovu podataka utvrđenih u matičnoj evidenciji.

Penzijski staž se ne može utvrđivati na osnovu izjava svedoka.


Postupak za ostvarivanje prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja i za utvrđivanje penzijskog staža pokreće se na zahtev osiguranika, odnosno na zahtev člana porodice za ostvarivanje prava na porodičnu penziju. U ovom postupku Fond je dužan da osiguranicima i korisnicima prava pruža stručnu pomoć. Korisnik prava je dužan da Fondu blagovremeno prijavi promenu koja je od uticaja na pravo odnosno obim korišćenja tog prava.

Činjenice koje se, u skladu sa zakonom, ne utvrđuju u matičnoj evidenciji, a koje su od značaja za ostvarivanje prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja, utvrđuju se u postupku rešavanja o tim pravima.


U postupku za ostvarivanje prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja u Fondu obezbeđuje se dvostepenost.

Rešenje o pravima iz penzijskog i invalidskog osiguranja i o penzijskom stažu donosi organ Fonda određen opštim aktom Fonda. Prvostepeno rešenje ovog organa podleže prethodnoj kontroli koju vrši organ utvrđen opštim aktom Fonda. Protiv prvostepenog rešenja može se izjaviti žalba organu određenom opštim aktom Fonda u roku od 15 dana od dana prijema rešenja. Žalba ne odlaže izvršenje rešenja (nema suspenzivno dejstvo) osim ako se njom pobija utvrđena invalidnost. 

Prvostepeno rešenje Fonda podleže reviziji koju vrši organ određen opštim aktom Fonda. Revizijom se može ispitati i pravilnost nalaza, mišljenja i ocene koje daju organi veštačenja. Revizija ne odlaže izvršenje rešenja. Ako je protiv prvostepenog rešenja izjavljena žalba, o reviziji i žalbi rešava se istim rešenjem. Ako protiv prvostepenog rešenja nije izjavljena žalba, a revizija ne bude izvršena u roku od tri meseca od dana isteka roka za žalbu, smatra se da je revizija izvršena i data saglasnost na to rešenje.U vršenju revizije na prvostepeno rešenje može se dati saglasnost, odnosno prvostepeno rešenje može se izmeniti, poništiti ili ukinuti. Ako je prvostepeno rešenje poništeno ili ukinuto, revizijom se ispituje samo da li je novo rešenje u skladu sa razlozima zbog kojih je ranije prvostepeno rešenje poništeno ili ukinuto.

Protiv rešenja Fonda donetog po žalbi, odnosno u vršenju revizije o pravima iz penzijskog i invalidskog osiguranja i protiv konačnog rešenja o podacima utvrđenim u matičnoj evidenciji, može se pokrenuti upravni spor kod nadležnog suda.

Protiv konačnog rešenja Fonda, u slučajevima kada nisu ispunjeni uslovi za ponavljanje postupka po zakonu kojim je uređen opšti upravni postupak, ili su protekli rokovi za ponavljanje postupka po tom zakonu, postupak se može ponoviti zbog činjenica utvrđenih zakonom.

Pravosnažno rešenje Fonda može se izmeniti novim rešenjem ako je njime povređen zakon ili opšti akt Fonda na štetu osiguranika odnosno korisnika prava ili ako je o nekom pravnom pitanju docnije zauzeto pravno shvatanje povoljnije za osiguranika. Novo rešenje će se doneti i ako se sazna za činjenice koje su od uticaja na pravo osiguranika, a koje su nastale posle donošenja rešenja.

U sporovima sukoba nadležnosti u postupku za ostvarivanje prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja do kojih dođe između fonda i poslodavaca, nadležan je Vrhovni kasacioni sud.

2.8. Korišćenje prava iz penzijskog

i invalidskog osiguranja


Prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja koriste se, odnosno ostvaruju, na način i po postupku utvrđenim Zakonom o penzijskom i invalidskom osiguranju i aktima Republičkog fonda za penzijsko i invalidsko osiguranje.

Penzije i novčane naknade utvrđuju se u mesečnom iznosu i isplaćuju unazad. Korisnik penzije i novčane naknade može da ovlasti drugo lice da u njegovo ime prima penziju ili novčanu naknadu. Ovlašćenje drugom licu za primanje penzije ili novčane naknade važi najduže 12 meseci od dana njegovog izdavanja i može se produžiti. Korisnik penzije i novčane naknade dužan je da, na zahtev Fonda, dostavi uverenje o životu.


Fond je dužan da korisniku prava isplaćuje iznose koji mu pripadaju u mestu njegovog prebivališta u Republici Srbiji.


Prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja prestaju kada, u toku njihovog korišćenja, prestanu da postoje uslovi za sticanje i ostvarivanje tih prava. Prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja prestaju i kad korisnik ostvari pravo iz ovog osiguranja kod organizacije za obavezno penzijsko i invalidsko osiguranje države koja je formirana na području prethodne Jugoslavije, ako međunarodnim ugovorom nije drugačije određeno. Ovom korisniku penzije koji ispunjava uslove za sticanje prava na penziju propisane zakonom ponovo se utvrđuje pravo na penziju, pri čemu se ne uzima u obzir penzijski staž na osnovu koga je organizacija za obavezno penzijsko i invalidsko osiguranje države formirane na području prethodne Jugoslavije utvrdila pravo na penziju.


Starosna penzija i prevremena starosna penzija isplaćuje se od dana ispunjenja uslova, ako je zahtev podnet u roku od šest meseci od dana ispunjenja uslova propisanih za sticanje prava, odnosno od dana prestanka osiguranja, a ako je zahtev podnet po isteku toga roka, od dana podnošenja zahteva i za šest meseci unazad. 


Porodična penzija isplaćuje se od dana utvrđenog u prethodnom stavu, pod uslovom da podnosilac zahteva u tom periodu nije bio u osiguranju.

Osiguraniku koji pravo na invalidsku penziju ostvaruje u postupku pokrenutom u toku trajanja osiguranja, invalidska penzija isplaćuje se od dana prestanka osiguranja, a najranije od dana dostavljanja pravosnažnog rešenja o utvrđenoj invalidnosti poslodavcu. Izuzetno, invalidska penzija isplaćuje se i pre pravosnažnosti rešenja o utvrđenoj invalidnosti u slučaju prestanka osiguranja zbog prestanka potrebe za radom lica, kao i prestanka zaposlenja zbog stečaja, likvidacije, odnosno u svim slučajevima prestanka rada poslodavca, a najranije šest meseci unazad od dana podnošenja zahteva, ako je invalidnost postojala pre podnošenja zahteva. Kada se pravo na invalidsku penziju ostvaruje posle prestanka zaposlenja odnosno osiguranja, a invalidnost je postojala pre podnošenja zahteva, invalidska penzija isplaćuje se od dana nastanka invalidnosti, ali najviše za šest meseci unazad od dana podnošenja zahteva.

Novčana naknada za telesno oštećenje isplaćuje se od dana nastanka telesnog oštećenja, ali najviše za šest meseci unazad od dana podnošenja zahteva, ako je telesno oštećenje postojalo pre podnošenja zahteva. Osiguranik odnosno korisnik prava na novčanu naknadu za telesno oštećenje koji po posebnim propisima stekne pravo na novčanu naknadu po osnovu istog telesnog oštećenja može po sopstvenom izboru da koristi samo jedno od tih prava, ako posebnim propisima nije drugačije određeno.

Ako u stanju invalidnosti, odnosno stepenu telesnog oštećenja nastupe promene koje su od uticaja na utvrđena prava, ta prava prestaju, menjaju se odnosno stiču se nova prava, u skladu sa zakonom.

Porodična penzija isplaćuje se kao jedna penzija i kada je određena za više korisnika, ako korisnici ne zahtevaju da im se penzija isplaćuje odvojeno. U suprotnom, ukupna porodična penzija se deli u skladu sa pravilima utvrđenim zakonom.

Ako osiguranik, odnosno korisnik penzije, stekne pravo na dve ili više penzija na teritoriji Republike, može koristiti samo jednu od tih penzija, i to po sopstvenom izboru.

Osiguranik koji sam plaća doprinos za penzijsko i invalidsko osiguranje, ako nisu uplaćeni svi dospeli iznosi doprinosa, prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja ostvaruje i koristi srazmerno periodima osiguranja za koje su uplaćeni doprinosi za penzijsko i invalidsko osiguranje. Fond će izvršiti obustavu 1/3 mesečnog iznosa penzije utvrđene za ovog osiguranika, sve dok se na taj ili drugi način ne namire neuplaćeni dospeli iznosi doprinosa.

Korisnik starosne penzije i prevremene starosne penzije koji se zaposli na teritoriji Republike, odnosno obavlja samostalnu delatnost po osnovu koje je obavezno osiguran na teritoriji Republike, ima pravo po prestanku tog zaposlenja odnosno obavljanja te samostalne delatnosti, na ponovno određivanje penzije ako je bio u osiguranju najmanje godinu dana. Korisniku ovog prava utvrđuje se povoljniji iznos penzije.

Dospeli mesečni iznosi novčanih davanja na osnovu utvrđenih prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja ne isplaćuju se korisniku koji se bez opravdanih razloga u određenom roku ne odazove pozivu za pregled radi ponovnog utvrđivanja stanja invalidnosti, stepena telesnog oštećenja, za sve vreme dok se ne odazove pozivu.


Dospeli mesečni iznosi penzije, novčanih naknada, koji nisu mogli biti isplaćeni zbog okolnosti koje je prouzrokovao korisnik, naknadno će se isplatiti najviše za 12 meseci unazad računajući od dana kada, po prestanku delovanja tih okolnosti, korisnik podnese zahtev za isplatu. 


Fond isplaćuje penziju, odnosno novčanu naknadu korisniku prava koji ima prebivalište u inostranstvu, u skladu sa međunarodnim ugovorom, odnosno pod uslovom reciprociteta.

Pravo na novčanu naknadu za pomoć i negu drugog lica ne može se ostvariti ako se pravo na takvu novčanu naknadu ostvaruje po drugom osnovu.

2.9. Matična evidencija o osiguranicima i korisnicima
prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja


Republički fond za penzijsko i invalidsko osiguranje vodi matičnu evidenciju o osiguranicima, obveznicima plaćanja doprinosa i korisnicima prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja. Izuzetno od ove odredbe, matičnu evidenciju za zaposlene u organu nadležnom za unutrašnje poslove vodi taj organ odnosno Bezbedonosno-informativna agencija za njene pripadnike, na način utvrđen ovim zakonom. Fond vrši kontrolu vođenja evidencije u ovom izuzetnom slučaju.

Matična evidencija se vodi po propisanim jedinstvenim metodološkim principima. Podaci se unose u matičnu evidenciju prema propisanom jedinstvenom kodeksu šifara. Podaci se unose u matičnu evidenciju na osnovu prijava podnesenih na propisanim obrascima koje se mogu dostavljati i putem sredstava za elektronsku obradu podataka, odnosno u elektronskoj formi, u skladu sa zakonom. Akte odnosno obrasce propisuje Vlada Republike Srbije.

Matična evidencija ustrojava se unošenjem podataka o osiguraniku na osnovu prijave na osiguranje. Za tačnost podataka unesenih u prijave podataka za matičnu evidenciju odgovoran je podnosilac prijave. Fond je dužan da proverava tačnost podataka unesenih u prijave podataka za matičnu evidenciju, da zahteva dokaze i vrši uvid u evidencije i dokumentaciju na kojima se zasnivaju podaci uneseni u prijave. Podnosilac prijave je dužan da osiguraniku, korisniku prava i fondu daje tačna obaveštenja, odnosno podatke od značaja za utvrđivanje činjenica važnih za sticanje i ostvarivanje prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja, kao i da fondu pruži dokaze i omogući uvid u evidenciju i dokumentaciju.


Lice za koje obveznik podnošenja prijava nije podneo prijavu na osiguranje može podneti zahtev za utvrđivanje svojstva osiguranika. Zahtev može podneti i obveznik podnošenja prijave.


Fond je dužan da osiguraniku, na njegov zahtev, izda uverenje o podacima unesenim u matičnu evidenciju o osiguranicima. Tako izdato uverenje ima svojstvo javne isprave. Podaci uneti u matičnu evidenciju mogu se naknadno menjati na način i pod uslovima utvrđenim zakonom.

2.10. Organizacija i finansiranje penzijskog i invalidskog osiguranja


Penzijsko i invalidsko osiguranje obezbeđuje i sprovodi Republički fond za penzijsko i invalidsko osiguranje. Fond je pravno lice sa statusom organizacije za obavezno socijalno osiguranje u kome se ostvaruju prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja i obezbeđuju sredstva za ovo osiguranje. Fondom upravljaju predstavnici osiguranika, poslodavaca i korisnika prava (čime se osigurava "princip tripartitnosti" u sastavu i odlučivanju organa). Organi fonda su upravni odbor i direktor. Upravne, analitičke, finansijske, administrativne, tehničke i druge poslove utvrđene zakonom, statutom i drugim aktima fonda obavljaju zaposleni u fondu koji čine stručnu službu fonda. Fond može ugovoriti da ove poslove, u celini ili delimično, obavlja druga organizacija, odnosno organ.

Finansiranje penzijskog i invalidskog osiguranja vrši se iz prihoda Republičkog fonda za penzijsko i invalidsko osiguranje, u skladu sa odredbama Zakona o penzijskom i invalidskom osiguranju. Prihod i primanja Fonda čine sredstva:1) doprinosa za obavezno penzijsko i invalidsko osiguranje; 2) za penzijsko i invalidsko osiguranje koje se u slučajevima i pod uslovima utvrđenim zakonom obezbeđuju u budžetu; 3) od imovine kojom raspolaže Fond; 4) od kamata ostvarenih plasmanom sopstvenih prihoda Fonda, u skladu sa zakonom, poslovnom bankarstvu, na tržištu novca ili kupovinom obveznica čiji emitent je država; 5) subvencija i donacija; 6) ostvarena prodajom društvenog kapitala, društvenih i javnih preduzeća ili njihovih delova, u skladu sa zakonom; 7) dividende na akcije po osnovu ranijih ulaganja sredstava za penzijsko i invalidsko osiguranje, u skladu sa zakonom; 7a) budžeta za obaveze Republike Srbije utvrđene zakonom; 8) iz drugih izvora.

Republika je garant za obaveze Fonda za ostvarivanje prava po osnovu obaveznog penzijskog i invalidskog osiguranja (državna garancija).


Nadzor nad izvršavanjem zakona vrše nadležni organi. Nadzor nad zakonitošću rada i akata Fonda vrši ministarstvo nadležno za poslove penzijskog i invalidskog osiguranja.

3. DOBROVOLJNO PENZIJSKO I INVALIDSKO OSIGURANJE

Dobrovoljnim penzijskim i invalidskim  osiguranjem osiguranici mogu, u skladu sa posebnim zakonom, obezbediti sebi i članovima svoje porodice veći obim, kao i drugu vrstu prava od prava utvrđenih Zakonom o penzijskom i invalidskom osiguranju. Lica koja su obavezno osigurana u smislu zakona, mogu dobrovoljnim penzijskim i invalidskim osiguranjem, u skladu sa posebnim zakonom, sebi i članovima svoje porodice obezbediti prava iz penzijskog i invalidskog osiguranja. 
Dobrovoljno penzijsko i invalidsko osiguranje mogu organizovati i sprovoditi pravna lica, u skladu sa posebnim zakonom. Pod posebnim zakonom u smislu odredaba Zakona o penzijskom i invalidskom osiguranju podrazumeva se zakon kojim se uređuju dobrovoljno penzijsko i invalidsko osiguranje, kao i organizacija i poslovanje investicionih fondova koji sprovode dobrovoljno penzijsko i invalidsko osiguranje.
Glava treća
OSIGURANJE ZA SLUČAJ NEZAPOSLENOSTI


Govoreći o zdravstvenom i penzijskom i invalidskom osiguranju istakli smo određene rizike socijalnog osiguranja, među kojima je i rizik nezaposlenosti. Nezaposlenost je pojam koji je moguće definisati na više načina, a najadekvatniji je određenje tog pojma u odnosu na izostajanje radnog odnosa kao načina angažovanja konkretnog rada. Nezaposlenost nastaje nezasnivanjem radnog odnosa ili prestankom postojećeg radnog odnosa po nekom od mogući pravnih osnova prestanka. Vezanost nezaposlenosti samo za radni odnos je pravno-teorijski diskutabilna, ali radi se o pojmovima koji su, ipak, najpretežnije međusobno uslovljeni. Pitanje osiguranja za slučaj nezaposlenosti uređeno je Zakonom o zapošljavanju i osiguranju za slučaj nezaposlenosti
 Ovaj zakon, vezano za osiguranje za slučaj nezaposlenosti, predviđa obavezno i dobrovoljno osiguranje.
1. OBAVEZNO OSIGURANJE

Obavezno osiguranje za slučaj nezaposlenosti je deo sistema obaveznog socijalnog osiguranja građana kojim se obezbeđuju prava za slučaj nezaposlenosti na načelima obaveznosti, uzajamnosti i solidarnosti. Obaveznim osiguranjem obezbeđuju se prava za slučaj nezaposlenosti, i to: novčana naknada;  zdravstveno osiguranje i penzijsko i invalidsko osiguranje, u skladu sa zakonom i druga prava, u skladu sa zakonom.

Obavezno osiguranje za slučaj nezaposlenosti je deo sistema obaveznog socijalnog osiguranja građana kojim se obezbeđuju prava za slučaj nezaposlenosti na načelima obaveznosti, uzajamnosti i solidarnosti. Sredstva za ostvarivanje prava iz obaveznog osiguranja obezbeđuju se iz doprinosa za obavezno osiguranje za slučaj nezaposlenosti i drugih sredstava obezbeđenih u skladu sa zakonom. 

1.1. Pravo na novčanu naknadu


Obavezno osigurano lice ima pravo na novčanu naknadu ako je bilo osigurano najmanje 12 meseci neprekidno ili sa prekidima u poslednjih 18 meseci. Neprekidnim osiguranjem smatra se i prekid obaveznog osiguranja kraći od 30 dana.


Nezaposleni ima pravo na novčanu naknadu u slučaju prestanka radnog odnosa ili prestanka obaveznog osiguranja, po osnovu: 1) prestanka radnog odnosa otkazom ugovora o radu od strane poslodavca, u skladu sa propisima o radu i to: a) ako usled tehnoloških, ekonomskih ili organizacionih promena prestane potreba za obavljanjem određenog posla ili dođe do smanjenja obima posla, u skladu sa zakonom, osim lica koja su se, u skladu sa odlukom Vlade o utvrđivanju programa rešavanja viška zaposlenih u procesu racionalizacije, restrukturiranja i pripreme za privatizaciju, svojevoljno opredelila za novčanu naknadu ili posebnu novčanu naknadu-u većem iznosu od visine otpremnine utvrđene Zakonom o radu, b) ako zaposleni ne ostvaruje rezultate rada, odnosno nema potrebna znanja i sposobnosti za obavljanje poslova na kojima radi; 2) prestanka radnog odnosa na određeno vreme, privremenih i povremenih poslova, probnog rada; 3) prestanka funkcije izabranih, imenovanih i postavljenih lica, ukoliko nije ostvareno pravo na mirovanje radnog odnosa ili naknadu plate, u skladu sa zakonom; 4) prenosa osnivačkih prava vlasnika, odnosno člana privrednog društva; 5) otvaranja stečaja, pokretanja likvidacionog postupka i u drugim slučajevima prestanka rada poslodavca, u skladu sa zakonom; 6) premeštaja bračnog druga, u skladu sa posebnim propisima; 7) prestanka radnog odnosa u inostranstvu, u skladu sa zakonom, odnosno međunarodnim sporazumom.

Novčana naknada pripada nezaposlenom od prvog dana od dana prestanka obaveznog osiguranja, ako se prijavi i podnese zahtev  Nacionalnoj službi zapošljavanja u roku od 30 dana od dana prestanka radnog odnosa ili prestanka osiguranja. Nezaposlenom koji podnese zahtev po isteku roka od 30 dana, novčana naknada pripada od dana podnošenja zahteva. Pravo na novčanu naknadu nema zaposleni koji podnese zahtev po isteku vremena za koje bi mu pravo na novčanu naknadu pripadalo, u skladu sa zakonom. U rok od 30 dana ne računa se vreme za koje je nezaposleni po propisima o zdravstvenom osiguranju bio privremeno sprečen za rad.
1.1.1. Visina novčane naknade


Osnovica za utvrđivanje visine novčane naknade jeste prosečna zarada, odnosno plata ili naknada zarade, odnosno naknada plate koja je nezaposlenom isplaćena u skladu sa zakonom u poslednjih 12 meseci koji prethode mesecu u kojem je prestalo osiguranje. Ako zarada nije isplaćena ili je isplaćena u iznosu nižem od osnovice na koju je obračunat doprinos, osnovicu za utvrđivanje visine novčane naknade čini osnovica na koju je obračunat doprinos za obavezno osiguranje za slučaj nezaposlenosti i za koju je podneta pojedinačna poreska prijava nadležnom organu u skladu sa zakonom. 
Ako nezaposlenom u periodu u poslednjih 12 meseci koji prethode mesecu u kojem je prestalo osiguranje nije obračunat doprinos za obavezno osiguranje za slučaj nezaposlenosti i nije podneta pojedinačna poreska prijava nadležnom organu u skladu sa zakonom, visina novčane naknade utvrđuje se u najnižem iznosu, u skladu sa zakonom.

Novčana naknada se utvrđuje u visini od 50% od ovako utvrđene osnovice i ne može biti viša od 160% niti niža od 80% minimalne zarade utvrđene u skladu sa propisima o radu za mesec u kojem se vrši isplata novčane naknade. Ova novčana naknada određuje se na osnovu broja radnih časova za mesec za koji se vrši isplata novčane naknade.

Novčana naknada se isplaćuje za mesec koji prethodi mesecu u kojem se vrši isplata.
1.1.2. Trajanje prava na novčanu naknadu


Novčana naknada isplaćuje se nezaposlenom: 1) tri meseca, ako ima staž osiguranja od jedne do pet godina; 2) šest meseci, ako ima staž osiguranja od pet do 15 godina; 3) devet meseci, ako ima staž osiguranja od 15 do 25 godina; 4) dvanaest meseci, ako ima staž osiguranja duži od 25 godina. Godinom staža osiguranja smatra se navršenih 12 meseci za koje je obveznik doprinosa bio obavezno osiguran. 

Izuzetno novčana naknada pripada nezaposlenom u trajanju od 24 meseca, ukoliko zaposlenom do ispunjavanja prvog uslova za ostvarivanje prava na penziju, u skladu sa propisima o penzijskom i invalidskom osiguranju, nedostaje do dve godine.
Ispunjenost uslova za ostvarivanje prava na penziju, po osnovu staža osiguranja, nezaposleni dokazuje pojedinačnim aktom organizacije nadležne za penzijsko i invalidsko osiguranje.


 Korisnik novčane naknade dužan je da se lično javlja Nacionalnoj službi zapošljavanja radi obaveštavanja o mogućnostima i uslovima zaposlenja i posredovanja u zapošljavanju svakih 30 dana, u skladu sa individualnim planom zapošljavanja.

Isplata novčane naknade se nastavlja za vreme: 1) trajanja dodatnog obrazovanja i obuke, u skladu sa individualnim planom zapošljavanja; 2) privremene sprečenosti za rad utvrđene prema propisima o zdravstvenom osiguranju, ali ne duže od 30 dana od dana nastanka privremene sprečenosti; 3) porodiljskog odsustva, odsustva sa rada radi nege deteta i odsustva sa rada zbog posebne nege deteta, prema propisima iz oblasti rada ili drugim propisima kojima se reguliše odsustvo sa rada. 


Zakon predviđa da novčana naknada može da se isplati u jednokratnom iznosu radi samozapošljavanja, na zahtev nezaposlenog, u skladu sa opštim aktom Nacionalne službe zapošljavanja.


Isplata novčane naknade obustavlja se za vreme za koje miruju prava po osnovu nezaposlenosti, u skladu sa zakonom, a po prestanku razloga za mirovanje prava nezaposleni ostvaruje pravo na isplatu novčane naknade za preostalo vreme za koje je priznato pravo na novčanu naknadu ako se prijavi i podnese zahtev za ostvarivanje prava u roku od 30 dana.

1.1.3. Prestanak prava na novčanu naknadu


Korišćenje prava na novčanu naknadu pretpostavlja stalno ispunjavanje uslova predviđenih Zakonom o zapošljavanju i osiguranju za slučaj nezaposlenosti od strane nezaposlenog, a u protivnom moguće je da mu prestane pravo na novčanu naknadu pre isteka vremena određenog za njegovo korišćenje. Korisniku novčane naknade prestaje pravo na novčanu naknadu ako: 1) se briše sa evidencije, u skladu sa zakonom; 2) prestane da se vodi evidencija o nezaposlenom, u skladu sa zakonom; 3) ne obavesti Nacionalnu službu zapošljavanja u roku od pet dana o promeni koja je uslov ili osnov za sticanje, ostvarivanje ili prestanak prava na novčanu naknadu; 4) se od strane nadležnog organa utvrdi da radi kod poslodavca bez ugovora o radu ili ugovora o privremenim i povremenim poslovima; 5) podnese zahtev za prestanak prava.


Nezaposleni kome je prestalo pravo na novčanu naknadu može da ostvari ovo pravo ako ponovo ispuni uslove za sticanje prava na novčanu naknadu, s tim što mu se u staž osiguranja ne uračunava staž za koji je već ostvario novčanu naknadu. 


Nezaposlenom kome je prestalo pravo na novčanu naknadu zbog zasnivanja radnog odnosa ili započinjanja osiguranja po drugom osnovu, pre isteka  vremena za ostvarivanje tog prava, nastavlja se pravo na novčanu naknadu za preostalo vreme u utvrđenom iznosu, ako ponovo postane nezaposlen i ako je to za njega povoljnije.
1.2. Pravo na zdravstveno i penzijsko i invalidsko osiguranje


Pravo na zdravstveno i penzijsko i invalidsko osiguranje je značajan vid obaveznog osiguranja za slučaj nezaposlenosti, koji je vezan za ostvarivanje prava na novčanu naknadu, koja je osnovica na koju se plaćaju doprinosi za zdravstveno i penzijsko i invalidsko osiguranje. Ovi doprinosi plaćaju se na teret lica koje prima novčanu naknadu, a obračun i uplatu doprinosa vrši Nacionalna služba za zapošljavanje. Osnovica na koju se plaćaju doprinosi je iznos novčane naknade. 

Zakon je predvideo mogućnost da članovi porodice korisnika novčane naknade imaju pravo na zdravstveno osiguranje ako nisu zdravstveno osigurani po drugom osnovu, dok se ostvaruje pravo na novčanu naknadu, u skladu sa zakonom i opštim aktima Nacionalne službe za zapošljavanje.
1.3. Postupak za ostvarivanje prava iz obaveznog osiguranja


O pravima nezaposlenog iz obaveznog osiguranja odlučuje se u postupku propisanom zakonom kojim se uređuje opšti upravni postupak, ako Zakonom o zapošljavanju i osiguranju za slučaj nezaposlenosti nije drugačije određeno. O pravima nezaposlenog u prvom stepenu odlučuje nadležni organ Nacionalne službe za zapošljavanje, određen statutom, kao opštim aktom službe. Drugostepeni organ, u rešavanju o pravima nezaposlenog lica iz obaveznog osiguranja je direktor Nacionalne službe za zapošljavanje. Protiv konačnog rešenja Nacionalne službe za zapošljavanje, nezaposleni može tužbom pokrenuti upravni spor pred nadležnim sudom, u skladu sa zakonom.
Nezaposleni kome je izvršena isplata novčane naknade na koju nije imao pravo, dužan je da Nacionalnoj službi vrati primljene iznose. Nacionalna služba ima pravo na povrat uplaćenog doprinosa za penzijsko i invalidsko i zdravstveno osiguranje, u skladu sa zakonom.

2. DOBROVOLJNO OSIGURANJE

Prethodni Zakon o zapošljavanju i osiguranju za slučaj nezaposlenosti
 uređuje, u načelu, pitanje dobrovoljnog osiguranja u ovoj oblasti socijalnog osiguranja. Dobrovoljnim osiguranjem za slučaj nezaposlenosti, u smislu tog zakona, ne podrazumeva se samo osiguranje lica koje nije obavezno osigurano za slučaj nezaposlenosti, nego i osiguranje lica koje je obavezno osigurano za slučaj ostajanja bez posla. Lice koje nije obavezno osigurano dobrovoljnim osiguranjem stiče prava koja se ostvaruju za slučaj nezaposlenosti, što se na drugi način ne bi moglo obezbediti. Međutim, lice koje je obavezno osigurano može da ima interes da dobrovoljnim osiguranjem obezbedi veći obim prava od prava koja se stiču obaveznim osiguranjem. Osim toga, to lice dobrovoljnim osiguranjem može da stekne i prava koja se obaveznim osiguranjem ne obezbeđuju.

Aktuelni zakonodavac ne uređuje pitanje dobrovoljnog osiguranja za slučaj nezaposlenosti, što je diskutabilno rešenje, ali uređuje osnove pitanja zapošljavanja u inostranstvu, gde Nacionalna služba zapošljavanja, posreduje, na određeni način.
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