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UVODNA REC

Radni tim Centra za dostojanstven rad je 2020. godine, uz pomo¢ Ulof Palme centra,
izradio alternativni model Zakona o radu. Ovaj tekst moze se na¢i na sajtu Centra za dostojanstven
rad, na adresi http://cdrsrbija.org/wp-content/uploads/2020/12/Model-ZoR-finalna-novembar-
2020.pdf.

Imajuci u vidu da su argumentovana resSenja jedino prihvatljiva u socijalnom dijalogu, kao
i ¢injenicu da je potrebno odredene norme staviti u dodatni kontekst medunarodnih standarda 1
kvalitetnih uporednih reSenja, ova analiza ima pre svega za cilj da posluzi kao osnova za shvatanje
1 pravilno Citanje teksta alternativnog modela Zakona o radu. Mnoge opcije koje je radni tim
prilikom izrade modela izabrao predstavljaju samo jednu varijantu od nekoliko postojecih,
prihvatljivih sa stanovni$ta osnovne svrhe postojanja savremenog radnog prava, zastite radnika i
njihovog polozaja, odnosno ostvarivanja ideala dostojanstvenog rada za svakog pojedinca.

U tom smislu vazno je da se ova analiza posmatra samo kao komplementarna prethodnim
naporima. Ona nudi pojasnjenje odredenih okolnosti koje nuzno dovode da neupitnog izbora
nacina normiranja za pojedine pravne institute radnog prava. Sa druge strane, autori Kroz nju nude
1 mnoStvo alternativa u onim aspektima uredenja radnog prava koji nisu u potpunosti definisani, 1
koji se mogu prilagoditi pozicijama socijalnih partnera i specifi¢nostima trzista rada u Republici

Srhiji.

Istrazivacki tim Centra za dostojanstven rad

novembar 2021. godine



Ivan Sekulovi¢!

RAD NA DALJINU: KAKO UNAPREDITI PRAVNI OKVIR U SRBIJI NA OSNOVU
MEDUNARODNIH STANDARDA

1. Uvod

Ovaj izvestaj pripremljen je u okviru projekta ,,Additional analyses to support alternative
solutions in the labour law* koji sprovodi Centar za dostojanstven rad iz Beograda, uz podrsku
Fondacije Ulof Palme (Olof Palme International Center). Izvestaj ima za cilj da, kroz analizu
relevantnih medunarodnih standarda i uporednih resenja, kao i domacih propisa, pruzi doprinos
unapredenju pravnog okvira u Srbiji kojim se ureduje rad na daljinu, kao najSireg koncepta za
oznaCavanje obavljanja rada van prostorija poslodavca. IzveStaj je pripremljen na osnovu
arhivskog istrazivanja medunarodnih i domacih izvora i sastoji se iz tri celine: u prvoj su
analizirani medunarodni standardi (izvori Medunarodne organizacije rada i Evropske unije, kao 1
regulativa u jednom broju odabranih drzava); u drugoj su analizirana pravna reSenja u Republici
Srbiji i njihova primena; u tre¢oj su formulisani zakljucci i date odgovarajuée preporuke.

Ogromne promene u privredama i drustvima zemalja u svetu do kojih je dovela pandemija
zarazne bolesti COVID-19 u 2020. i 2021. godini u velikoj meri je uticala i na svet rada. Pored
naruSavanja radnih prava veéine kategorija radnika i radnica u svetu, najveca promena do koje je
doslo u svetu rada jeste promena preteznog mesta obavljanja posla. Umesto u prostorijama
poslodavca, radnici i radnice su masovno presli na rad na daljinu, obavljaju¢i ga najcesce od kuce,
narocito tokom perioda trajanja vanrednog stanja i zabrane kretanja stanovniStva. U tom periodu
rad na daljinu i1 rad od kuée po€inju sve ¢eS¢e da se koriste kao sinonimi za oznaavanje
specifiénog nacina obavljanja posla — van prostorija poslodavca. Iako su razli¢iti oblici rada na
daljinu primenjivani u praksi kompanija Sirom sveta 1 pre pandemije, 2020. godine je, prema oceni
Medunarodne organizacije rada (MOR), zapoceo ,,najveci eksperiment masovnog rada na daljinu
u istoriji“?. Takva neuobicajena situacija je ostavila mnoge drzave zate¢ene kako da pomognu
radnicima 1 poslodavcima, usled nedostatka odgovaraju¢eg pravnog okvira, ali 1 resursa za
ulaganje u nove radne uslove, pre svega putem novih tehnologija. Situacija u Republici Srbiji nije
bila izuzetak od opSteg stanja u svetu u pogledu organizacije rada na daljinu. Oskudna i nepotpuna
pravna reSenja kojima je ureden rad van prostorija poslodavca, kao §iri koncept koji, prema ¢lanu
42. Zakona o radu, obuhvata rad na daljinu i rad od kuce, dovela su do njihove neujednacene
primene od strane poslodavaca i, posledi¢no, do drasti¢nih odstupanja od radnopravnih standarda
u slu¢aju razli¢itih kategorija radnika i radnica koji su radili na daljinu. Postupanje Vlade RS tokom
vanrednog stanja nije pomoglo da se smanje ogromni izazovi pred kojima su se nasli 1 poslodavci

! Struéni konsultant, saradnik Centra za dostojanstven rad.
2 International Labour Office, Teleworking during the COVID-19 pandemic and beyond: A Practical Guide, Geneva
2020, str. 1.



1 radnici, jer je zauzet reaktivan pristup i fokus je stavljen na mere za oCuvanje zdravstvenog
sistema i funkcionisanje privrede, uz zanemarivanje stanja i prava u svetu rada. Cesto su usvajane
1 objavljivane kontradiktorne i nejasne instrukcije i preporuke, ¢cime su dodatno zbunjivani i radnici
i poslodavci i pojacavane ionako ve¢ visoke tenzije izmedu njih.

Potpuno je jasno da ¢e rad na daljinu ostati vazan oblik fleksibilnih uslova rada i nakon
prestanka pandemije COVID-19. O tome svedoce i izjave radnika i poslodavaca — vecina i jednih
1 drugih opredeljuje se za kombinovani model obavljanja rada od strane radnika u buduénosti, tj.
za rad delimi¢no u prostorijama poslodavca, a delom kod kuce ili na nekom drugom mestu po
izboru radnika. Zbog toga bi bilo ocekivano da ovaj izvestaj privuce paznju donosilaca odluka u
javnim vlastima Republike Srbije kao poCetna istrazivacka grada za neka nova normativna reSenja
koja su hitno potrebna u cilju zastite radnih prava svih kategorija radnica i radnika, ali 1
omogucavanja efikasnog i konkurentnog funkcionisanja privrede u Srbiji.

2. Rad na daljinu prema medunarodnim i uporednim standardima

2.1. Medunarodna organizacija rada

MOR do sada nije definisala, niti blize uredivala rad na daljinu putem konvencija i drugih
instrumenata kojima ureduje medunarodne radne standarde. Razlozi za to leZe, izmedu ostalog, 1
u Cinjenici da ovakav modalitet obavljanja rada nije bio posebno razvijen i prisutan u radnim
odnosima u svetu do pocetka 21. veka i naglog razvoja tehnologije koja je omogucila obavljanje
rada na daljinu. Pandemija je postavila brojne izazove za oCuvanje medunarodnih radnih standarda
i na njih je MOR odgovorila usvajanjem okvira javnih politika za odgovor na krizu koju je izazvao
COVID-19. Jedan od Cetiri stuba ovog okvira je i zastita radnika na radnom mestu u okviru koje
se, kao jedan od radnih standarda, nalazi i prilagodavanje uslova rad, u koje spada i rad na daljinu.
Kako MOR navodi u pomenutom okviru, vaznost rada na daljinu u datim okolnostima je u tome
Sto smanjuje rizik da radnici dobiju i prenesu virus, istovremeno im omoguc¢avajuci da zadrZe svoje
poslove®, Dakle, MOR je prepoznala, sa zakasnjenjem, znacaj potrebe da se tokom kriza omoguci
rad na daljinu na takav nacin da se radnicima koji rade na daljinu garantuju radni standardi na
jednak nacin kao 1 onima koji rade na tradicionalnom radnom mestu, u prostorijama poslodavca.

U svetlu ove potrebe veliki izazov predstavlja neujednac¢nost ili ¢ak nepostojanje definicije
rada na daljinu kada je re¢ o razli¢itim pravnim reZimima, bilo da je re¢ o drzavama ili
medunarodnim organizacijama. Prema jednoj definiciji koju su zajedno razvili MOR i Evropska
fondacija za unapredenje uslova zivota i rada (Eurofound), rad na daljinu je izjednacen sa radom
na daljinu uz upotrebu informaciono-komunikacionih tehnologija (IKT). Na ovaj nacin rad na
daljinu je definisan kao ,,upotreba IKT — kao Sto su pametni telefoni, tableti, laptop i desktop

3 International Labour Organization, A policy framework for tackling the economic and social impact of the COVID-
19 crisis, 2020, str. 11.



ra¢unara — u svrhu obavljanja rada van prostorija poslodavca“t. Medutim, jasno je da je ova

definicija rada na daljinu preuska jer obuhvata samo radnike koji rade na daljinu koris¢enjem
nekog IKT uredaja. S druge strane, u kategoriju radnika na daljinu tokom aktuelne pandemije
trebalo bi ubrojati 1 znatan broj radnika koji su radili na daljinu, i to uglavnom od kuce, ali koji
nisu to nuzno ¢inili uz upotrebu IKT i koji su, usled novih okolnosti, ostali van domasaja pomenute
definicije.

Imaju¢i u vidu navedena ogranicenja u postojanju relevantnih standarda i definicija, a s
obzirom na to da je tokom pandemije glavni oblik rada na daljinu podrazumevao rad od kuce —
bez obzira na to da li su IKT predstavljale uslov za njegovo obavljanje — najvaznija konvencija
MOR koju je potrebno razmotriti kao izvor radnih standarda za rad na daljinu je Konvencija br.
177 o radu od kuc¢e. Ova konvencija usvojena je 1996. godine, a stupila je na snagu 2000. godine.
Nazalost, do sada ju je ratifikovalo samo 10 od 187 drzava ¢lanica MOR, a od drzava u okruzenju
Republike Srbije to su ucinile Albanija (2002), Bugarska (2009), Bosna i Hercegovina (2010) i
Severna Makedonija (2012). Konvencija je znacajna zbog toga $to sadrzi definiciju rada od kuce,
kao rada koji obavlja radnik od kuc¢e (Eng. Homeworker): u svom domu ili drugim prostorijama
po sopstvenom izboru, van prostorija poslodavca; za naknadu; kojim se stvaraju dobra ili usluge
na nacin na koji je poslodavac to odredio, bez obzira na to ko obezbeduje opremu, materijale ili
druge resurse koji se koriste u radu, osim kada radnik ima stepen autonomije i ekonomske
nezavisnosti da se moze smatrati nezavisnim radnikom prema domacéim propisima ili sudskim
odlukama®. Pored toga, vazno je to §to Konvencija pravi razliku izmedu radnika od kuce i
zaposlenih koji povremeno rade od kuce, naglasavajuci to da ove druge takav nacin obavljanja
rada ne ¢ini radnicima od kuce®. Najvaznija obaveza drzava ¢lanica MOR koje su ratifikovale ovu
konvenciju je usvajanje nacionalne javne politike o radu od kuce ¢iji cilj treba da bude unapredenje
situacije radnika od kuée’. Glavno nadelo koje su drzave u obavezi da postuju je uspostavljanje
jednakog tretmana izmedu radnika od kuce 1 ostalih kategorija radnika, ukljucujuci 1 aspekte poput:
zaStite od diskriminacije prilikom zaposljavanja i obavljanja zanimanja, bezbednosti 1 zdravlja na
radu, naknade i socijalnog osiguranja, pristupa obukama i zatite materinstva®. Medu ostalim
relevantnim standardima koje Konvencija utvrduje, znaCajna je obaveza drzava da svojim
propisima propisu uslove pod kojima odredene vrste rada i upotreba odredenih supstanci mogu
biti zabranjeni u sluéaju rada od kuée, iz razloga zastite bezbednosti i zdravlja®. Takode, drzave su
u obavezi da utvrde obaveze poslodavaca 1 posrednika u zaposSljavanju putem propisa ili sudskih
odlukal®. Kada je re¢ o primeni Konvencije, vazno je napomenuti to da je Komitet eksperata za
primenu konvencija i preporuka MOR (KEPKP) u zapazanju o stanju u Bugarskoj ocenio da se
odredbe Konvencije mogu primeniti i na one radnike koji se ne smatraju zaposlenima prema

4 Eurofound and the International Labour Office, Working anytime, anywhere: The effects on the world of work,
Publications Office of the European Union, Luxembourg, and the International Labour Office, Geneva 2017, str. 3.
® International Labour Organization, Convention concerning Home Work (No. 177), 1996, ¢lan 1 stav 1 tatka (a).

8 1bid., ¢lan 1 stav 1 tacka (b).

" Ibid., ¢lan 3.

8 Ibid., ¢lan 4.

% Ibid., ¢lan 7.

10 Ibid., ¢lan 8.



nacionalnim propisima, ukoliko su ekonomski zavisni od drugog lica, pravnog ili fizickog!. U
direktnom zahtevu koji se odnosi na stanje u Severnoj Makedoniji u pogledu primene ¢lana 8.
KEPKP je zatrazio od Vlade da dostavi informacije o propisima ili sudskim odlukama kojima su
utvrdene obaveze poslodavaca i posrednika u zaposljavanju, buduc¢i da je Vlada u svom izvestaju
0 primeni Konvencije naglasila da Zakon o privatnim agencijama za zapoSljavanje ,,ne pravi
razliku u odnosu na to gde se rad obavlja“!?.

Uz Konvenciju br. 177 usvojena je i Preporuka br. 184 o radu od kuce koja razraduje
standarde Konvencije. Preporukom se, izmedu ostalog, preporucuje da poslodavci vode evidenciju
svih radnika od kuce koje zaposljavaju i poslova koje obavljaju. Evidencija o poslovima treba da
sadrzi, izmedu ostalog, 1 podatke o: izdvojenom vremenu, visini naknade, troSkovima nastalim na
teret radnika u vezi sa obavljanjem posla (kao $to je upotreba energije, vode, komunikacijske
opreme i odrzavanje masina i opreme) i naknadi koja mu je po tom osnovu isplaéena®?. Pritom,
radnik treba da ima pravo na naknadu i za vreme provedeno u odrzavanju masina i opreme,
promeni alata, sortiranju, raspakivanju, pakovanju i sli¢nim radnjama®. U cilju sprovodenja
nadzora, inspektorima rada i drugim licima ovlas¢enim da primenjuju propise koji se odnose i na
rad od kuce treba da bude omogucéeno da udu u delove kuce (doma) ili druge privatne prostorije u
kojima se rad obavljal®. Kada je re¢ o bezbednosti i zdravlju na radu, nadlezni organi treba da
dostave svim poslodavcima odgovarajuce smernice koje se odnose na rad od kuce, a oni pak da:
obaveste radnike od kuce koje zaposljavaju o svim opasnostima koje su poznate poslodavcu ili bi
mu morale biti poznate, a koje su u vezi sa radom koji je dat radniku da obavlja, kao i 0 merama
predostroznosti koje su u vezi s tim preduzete, i da mu pruze odgovaraju¢u obuku u vezi s tim;
obezbede da su masine, alat i druga oprema koji su dati radniku od kuée opremljeni odgovaraju¢im
bezbednosnim uredajima 1 da preduzmu razumne korake da obezbede da se oni odrZavaju na
odgovarajuéi nacin; radnicima od kuée obezbede potrebnu liénu zastitnu opremu®®. Na kraju,
vazno je ukazati na odredbu Preporuke prema kojoj rok za zavrSetak odredenog zadatka ne bi
trebalo da onemoguci radnika od kuce da koristi dnevni 1 nedeljni odmor koji je uporediv sa onim
na koji imaju pravo drugi radnicit’.

Nesporno je da se na rad na daljinu primenjuju i standardi koji su utvrdeni fundamentalnim
konvencijama MOR, dakle, oni koji se odnose na: zabranu prinudnog rada (konvencije br. 29 i

1 International Labour Organization, Committee of Experts on the Application of Conventions and
Recommendations, Observation (CEACR) - adopted 2018, published 108th ILC session (2019), Home Work
Convention, 1996 (No. 177) - Bulgaria (Ratification: 2009), dostupno putem linka:
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:13100:0::NO:13100:P13100_COMMENT _ID,P11110 COUNTRY
ID,P11110 COUNTRY_NAME,P11110 COMMENT_YEAR:3966155,102576,Bulgaria,2018

2 International Labour Organization, Committee of Experts on the Application of Conventions and
Recommendations, Direct Request (CEACR) - adopted 2019, published 109th ILC session (2021)

Home Work Convention, 1996 (No. 177) - North Macedonia (Ratification: 2012), dostupno putem linka:
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:13100:0::NO:13100:P13100 COMMENT _ID,P11110 COUNTRY
ID,P11110 COUNTRY_NAME,P11110 COMMENT_YEAR:4002144,103555,North%20Macedonia,2019

13 International Labour Organization, Recommendation concerning Home Work (No. 184), 1996, ¢lan 7.

14 Ibid., &lan 16.

15 Ibid., ¢lan 8.

16 |bid., &l. 19-20.

7 Ibid., &lan 23.
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105); garantovanje slobode udruzivanja i prava na sindikalno organizovanje i kolektivno
pregovaranje (konvencije br. 87 1 98); garantovanje prava na jednako nagradivanje (konvencija br.
100); diskriminaciju (konvencija br. 111); minimalne godine starosti za zasnivanje radnog odnosa
(konvencija br. 138); zabranu decijeg rada (konvencija br. 182).

Na kraju, pored navedenih, i drugi standardi MOR su relevantni za regulisanje rada na
daljinu, i to pre svega oni sadrzani u: Konvenciji br. 154 o kolektivnom pregovaranju; Konvenciji
br. 155 o bezbednosti i zdravlju na radu i radnoj sredini i Preporuci br. 164 o bezbednosti i zdravlju
na radu i radnoj sredini; Konvenciji br. 156 o jednakim moguénostima i tretmanu za radnike 1
radnice (radnici sa porodi¢nim obavezama) i Preporuci br. 165 o jednakim moguénostima i
tretmanu za radnike i radnice (radnici sa porodi¢nim obavezama); Konvenciji br. 183 o zastiti
materinstva; Konvenciji br. 190 o suzbijanju nasilja i uznemiravanja u svetu rada i Preporuci br.
206 o suzbijanju nasilja i uznemiravanja u svetu rada®. U skladu sa tim standardima, MOR je
formulisala odgovarajuée preporuke poslodavcima tokom trajanja pandemije. Tako je u oblasti
bezbednosti i zdravlja na radu preporuceno da se pojasne prava i duznosti poslodavaca i radnika
koji rade na daljinu i da se oni obuce o pitanjima vaznim za ocuvanje zdravlja radnika, kao Sto su
pravljenje pauza tokom rada i oduvanje zdravih prehrambenih navika'®. Prepoznajuéi opasnost
koju okolnosti lockdown-a (obustave ili ograni¢enja slobode kretanja ljudi i rada javnog i privatnog
sektora usled epidemije) predstavljaju za radnice i radnike koji imaju iskustvo porodi¢nog nasilja,
MOR preporucuje da im poslodavci pruze podrsku, izmedu ostalog, davanjem informacija o tome
kome se moze prijaviti nasilje i od koga se moze zatraZiti stru¢na podrska?. Takode se preporucuje
da poslodavci pripreme posebne smernice za zastitu osetljivih kategorija radnica i radnika, poput
trudnica i majki koje su, kako se isti¢e, ,,naro¢ito ranjive tokom bilo kakve zdravstvene krize*!.
MOR preporucuje vladama da ukljuce socijalne partnere u osmisljavanje i primenu rada na daljinu

......

pruzanjem podrske u njihovom prelasku na rad na daljinu??,

2.2. Evropska unija

Rad na daljinu je u pravu EU definisan jo§ 2002. godine Okvirnim sporazumom o radu na
daljinu koji su zakljucili evropski socijalni partneri. Za razliku od drugih sporazuma koje su oni
zakljucili, ovaj nije postao obavezujuéi akt u vidu direktive EU, ve¢ su za njegovu primenu
zaduZzeni socijalni partneri u drzavama ¢lanicama. Sporazumom je rad na daljinu (Eng. Telework)
definisan kao ,,0blik organizovanja i/ili organizovanja rada, koriS¢enjem informacione tehnologije,
u okviru ugovora o radu/radnog odnosa, kada se rad koji bi mogao biti obavljan i u prostorijama

18 International Labour Office, Teleworking during the COVID-19 pandemic and beyond: A Practical Guide, Geneva
2020, str. 29.

9 1bid., str. 14.

20 1pid., str. 19.

21 1pid., str. 25.

2 1bid., str. 23.

10



poslodavca redovno obavlja van tih prostorija“Z3. Pritom se pod radom na daljinu podrazumevaju
njegova tri oblika: rad na daljinu od kuce, mobilni rad na daljinu (putem prenosivih
komunikacionih sistema) i rad u centrima za rad na daljinu?*. Dakle, sli¢no ranije pomenutoj
zajednickoj definiciji MOR i Eurofound, kori$¢enje IKT predstavlja obavezni element rada na
daljinu i u definiciji evropskih socijalnih partnera. Ista primedba se moze staviti i ovde, kao i u
prethodnom slucaju — rad na daljinu ne obavljaju samo radnici koji koriste IKT, a to je narocito
doslo do izrazaja tokom pandemije. Sporazumom je definisan i radnik koji radi na daljinu kao
,.bilo koja osoba koja obavlja rad na daljinu“?®. Od ostalih elemenata rada na daljinu utvrdenih
Sporazumom, vazno je napomenuti to da je rad na daljinu dobrovoljan, kako za radnika, tako i za
poslodavca 1 da radnik koji radi na daljinu uZziva ista radna prava i uslove rada kao i uporedni
radnik kod istog poslodavca koji radi u njegovim prostorijama. Poslodavac ima niz obaveza,
ukljucujuéi 1 to da: obezbedi posStovanje zastite podataka od strane radnika; posStuje privatnost
radnika; obezbedi, instalira i odrzava opremu neophodnu za rad na daljinu i1 obu¢i radnika da je
koristi; pokrije sve troskove radniku koji proizadu iz rada na daljinu; zastiti bezbednost i zdravlje
radnika; spreci izolovanost radnika od ostalih radnika koji su zaposleni kod poslodavca. Zaposleni
sam upravlja organizacijom svog radnog vremena, u okvirima utvrdenim relevantnim propisima,
kolektivnim ugovorima i pravilima usvojenim od strane poslodavca.

Pored standarda utvrdenih Okvirnim sporazumom, na poloZzaj i prava radnika koji rade na
daljinu primenjuju se i fundamentalni standardi radnih prava utvrdeni odgovaraju¢im direktivama
EU. To se odnosi i na propise u oblasti bezbednosti i zdravlja na radu, u skladu sa obavezom
poslodavca da obezbedi njihovo postovanje i u slucaju ovakvog nacina rada. S obzirom na to da
je i Okvirnim sporazumom prepoznato to da ,,specifi¢nosti rada na daljinu uobi¢ajeno zahtevaju
dodatne pisane informacije“%® o uslovima rada, naroéito su znacajni standardi utvrdeni Direktivom
Saveta broj 91/533/EEZ od 14. oktobra 1991. godine o obavezi poslodavca da obavesti radnike o
uslovima koji se primenjuju na ugovor ili radni odnos i Direktivom (EU) broj 2019/1152
Evropskog parlamenta i Saveta od 20. juna 2019. godine o transparentnim i predvidljivim uslovima
rada u Evropskoj uniji. Tako je Direktivom br. 91/533/EEZ poslodavac obavezan da radnika
obavesti o sustinskim aspektima ugovora o radu, odnosno radnog odnosa, a, izmedu ostalog, i o
trajanju uobicajenog radnog dana ili radne nedelje radnika?’. Direktiva broj 2019/1152 otisla je jos
dalje u zastiti radnika koji rade u fleksibilnim oblicima rada, kao S$to je rad na daljinu. Jedna od
najznacajnijih odredbi u tom pogledu odnosi se na obavezu poslodavca koji ima nepredvidljiv
obrazac rada (tj. organizaciju radnog vremena) da radnika obavesti o: €injenici da je radno vreme
promenljivo, broju garantovanih placenih radnih sati i naknadi za rad obavljen tokom dodatnih
radnih sati u odnosu na garantovane; referentnim satima i danima u okviru kojih radnik moze biti

B ETUC, UNICE, UEAPME, CEEP, Framework Agreement on Telework, 2002, str. 2.

24 Commission of the European Communities, Commission Staff Working Paper: Report on the implementation of the
European social partners' Framework Agreement on Telework, 2008, str. 34.

% Framework Agreement on Telework, str. 2.

2 |bid.

27 Council Directive 91/533/EEC of 14 October 1991 on an employer's obligation to inform employees of the
conditions applicable to the contract or employment relationship, OJ L 288, 18.10.1991, p. 32-35, ¢l. 2, stav 1, tacka

(i).
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pozvan da obavlja posao; minimalnom periodu prethodnog obavestenja na koje radnik ima pravo
pre pocetka obavljanja nekog radnog zadatka i roku do kog poslodavac moze otkazati radni
nalog?®. Takode, imajuéi u vidu to da radnici koji rade na daljinu &esto rade od kuce, i da se rad na
daljinu koji se obavlja od kuce ponekad bira od strane radnika i kao deo strategije za bolje
uskladivanje poslovnih i porodi¢nih obaveza (naro¢ito od strane radnica)?®, vazni su i standardi
utvrdeni Direktivom (EU) broj 2019/1158 Evropskog parlamenta i Saveta od 20. juna 2019. godine
o ravnotezi izmedu poslovnog i privatnog zivota roditelja i negovatelja kojom se stavlja van snage
Direktiva Saveta broj 2010/18/EU. Primera radi, ¢lanom 9. ove direktive utvrdena je obaveza
drzava Clanica da obezbede pravo radnika da zahtevaju fleksibilne uslove rada radi pruzanja nege,
pod kojima se podrazumeva ,,moguénost da radnici prilagode svoje radne obrasce, ukljucujuci
putem upotrebe radnih aranzmana na daljinu, fleksibilnog radnog vremena ili smanjenja broja
radnih sati**°. Ovo pravo se odnosi na radnike koji su roditelji dece do osam godina starosti, kao i
na one koji pruzaju li¢nu negu ili podrSku srodniku ili licu sa kojim zive u istom domacinstvu, a
koje ima potrebu za znacajnom negom ili podrskom iz ozbiljnog zdravstvenog razloga. Na kraju,
vazno je napomenuti to da se radnici koji rade na daljinu suocavaju sa ucestalijim prekovremenim
radom®, pa su za njihovo blagostanje od posebnog znadaja standardi utvrdeni Direktivom
Evropskog parlamenta i Saveta broj 2003/88/EZ od 4. novembra 2003. godine o odredenim
aspektima organizacije radnog vremena. Vazno je napomenuti to da ova direktiva ne predvida
izuzetke od primene standarda koji se odnose na dnevni i nedeljni odmor, pauze tokom rada i rad
nocu kada je re¢ o radu na daljinu.

Pre izbijanja pandemije rad od kuée nije bio rasprostranjen u drzavama clanicama EU.
Prema podacima koji se odnose na 2017. godinu, svega pet odsto radno sposobnog stanovnistva
od 15-64 godina uobicajeno je radilo od kuc¢e®, dok je taj procenat u 2019. godini porastao na
5,3%. Od kude &esc¢e rade samozaposleni od zaposlenih kod poslodavca, muskarci od Zena i stariji
od mladih radnika. Najvisi procenat zabeleZen je u Holandiji (13,7 odsto) i Luksemburgu (12,7
odsto), a najnizi u Bugarskoj (0,3%) i Rumuniji (0,4 odsto). Ipak, podaci pokazuju i da je nesto
rasprostranjeniji povremeni rad od kuce, ¢ija je ucestalost porasla sa 7,7 odsto u 2008. godini na
10,8 odsto u 2019. godini®*,

S druge strane, ukoliko se rad na daljinu analizira koriS¢enjem definicije utvrdene
Okvirnim sporazumom o radu na daljinu, kao i ranije pomenute definicije koju su razvili

28 Directive (EU) 2019/1152 of the European Parliament and of the Council of 20 June 2019 on transparent and
predictable working conditions in the European Union, OJ L 186, 11.7.2019, p. 105121, ¢l. 4, stav 1, tacka (m).

2 Eurofound and the International Labour Office, Working anytime, anywhere: The effects on the world of work,
Publications Office of the European Union, Luxembourg, and the International Labour Office, Geneva 2017, str. 19.
%0 Directive (EU) 2019/1158 of the European Parliament and of the Council of 20 June 2019 on work-life balance for
parents and carers and repealing Council Directive 2010/18/EU, OJ L 188, 12.7.2019, p. 79-93, ¢l. 3, stav 1, tacka
.

31 Working anytime, anywhere: The effects on the world of work, str. 23.

32 1zvor: Eurostat, Working from home in the EU, https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/DDN-
20180620-1

33 Izvor: Eurostat, ,,Employed persons working from home as a percentage of the total employment, by sex, age and
professional status (%), http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/submitViewTableAction.do

3 Ibid.
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Eurofound i MOR, a prema kojoj rad na daljinu podrazumeva upotrebu IKT u svrhu obavljanja
rada van prostorija poslodavca (kod kuce, u automobilu, u prostorijama klijenta ili u javnom
prostoru®®), onda je njegova udestalost znatno veéa u odnosu na rad od kuée. Prema podacima koji
se odnose na 2015. godinu, ¢ak 18,8 odsto radno sposobnog stanovnistva u drzavama ¢lanicama
EU radilo je na daljinu, pri ¢emu je najvisi procenat zabelezen u Danskoj (38 odsto) i Svedskoj
(33 odsto), a najnizi u Italiji (osam odsto) i u Grékoj (10 odsto)®. Za razliku od rada od kuée, rad
na daljinu u vecoj meri obavljaju zaposleni kod poslodavca u odnosu na samozaposlene. U svakom
slucaju, ono S$to je vazno napomenuti u vezi ovih podataka je to da se skup radnika na daljinu sece
sa skupom radnika koji rade od kuce, jer se procenjuje da deo radnika koji rade na daljinu radi od
kuce, dok ostali rade sa drugih lokacija. Drugim recima, moze se zakljuciti to da je do izbijanja
pandemije manji deo broja radnika od kuce radio uz upotrebu IKT, kao i to da je manji deo broja
radnika na daljinu radio od kuce.

Medutim, od proleca 2020. godine ucestalost rada od kuce i rada na daljinu u EU je
,eksplodirala® — prema istrazivanju koje je sproveo Eurofound, skoro polovina radnika radila je
od kuée barem deo vremena tokom trajanja pandemije, pa se mozZe govoriti o svojevrsnoj ,,ad hoc
revoluciji rada na daljinu® u kojoj su uc€estvovali uglavnom radnici sa privilegovanim socijalno-
ekonomskim polozajem®’. To zna¢i ne samo da je, barem u tim vanrednim okolnostima, zna¢ajno
uvecan broj radnika od kuce, vec¢ 1 da se isto to dogodilo i sa brojem radnika koji rade na daljinu
(dakle, koris¢enjem IKT), a koji posao obavljaju od kuce. Kao posledicu toga, Eurofound u svojim
analizama o svetu rada tokom pandemije pocinje da koristi pojmove ,,rada na daljinu“ i ,,rada od
kuée* kao sinonime®®. S druge strane, u odsustvu novih pravnih standarda kojima bi bila uredena
dinamicna oblast rada na daljinu, Eurofound pokusava da, analiziraju¢i praksu, sugeriSe novu
klasifikaciju osnovnih pojmova. Tako je u najnovijem istrazivanju sugerisano da, zapravo, rad na
daljinu (Eng. Remote work) treba da bude najsiri koncept koji obuhvata kako rad od kuce (Eng.
Working from home), tako i rad na daljinu uz upotrebu IKT (Eng. Telework). Pored toga,
ocenjeno je da se, iako se sva tri koncepta odnose na prostornu distribuciju rada, rad od kuce
razlikuje od ostala dva jer je jedini nezavisan od osnovnog mesta rada (tj. od prostorija
poslodavca)*®. Ove ekspertske distinkcije pra¢ene su brojnim pitanjima koja se ti¢u klasifikacije
posebnih pojmova u okviru oblasti rada na daljinu, od samog pocetka pokusSaja uvodenja
odgovarajucih standarda. Iako se MOR nije upustila u utvrdivanje radnih standarda koji bi se
odnosili na rad na daljinu 1 zadrzala se na uredivanju poloZaja 1 prava radnika od kuce, EU se
susrela sa brojnim izazovima u primeni Okvirnog sporazuma o radu na daljinu. Narocito je
kontroverzno pitanje bilo upravo to §to je u nekim drzavama ¢lanicama rad na daljinu posmatran

% Navedeno prema: Eurofound, Sixth European Working Conditions Survey — Overview report (2017 update),
Publications Office of the European Union, Luxembourg 2017, str. 86.

%  Izvor: Eurofound, ,Percentage of workers doing telework and ICT-based mobile work®,
https://www.eurofound.europa.eu/data/percentage-of-workers-doing-telework-and-ict-based-mobile-work

37 Eurofound, Living, working and COVID-19, COVID-19 series, Publications Office of the European Union,
Luxembourg 2020, str. 3, 59.

38 pid., str. 31.

% Eurofound, Labour market change - Teleworkability and the COVID-19 crisis: a new digital divide? 2020, str. 6.
40 1bid.
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kao ekvivalentan radu od kuce, Sto je, po misljenju Evropske komisije, pogresno. Naime, rad od
kuce se odnosi na tradicionalne oblike manuelnog rada koji se obavlja od kuce, i to uglavnom od
strane niskokvalifikovane radne snage, pa norme kojima je on ureden ne mogu biti odgovarajuce
za uredivanje rada na daljinu koji se obavlja uz obaveznu upotrebu IKT. Pored toga, ukazano je
na to da bi primena Okvirnog sporazuma bila ograni¢ena ukoliko bi normiranje rada na daljinu
bilo izjedna¢eno sa onim u sluéaju rada od kude, jer se rad na daljinu ne obavlja samo od kuée*.

Problemi pravnog definisanja i klasifikacije pojmova u pogledu rada na daljinu nisu jedina
nova pitanja koja su se pojavila u EU usled pandemije. Sama priroda rada na daljinu (koja se u
novim okolnostima u najvecem broju slucajeva odnosila na rad od kuce) dozivela je dubinske
promene. S obzirom na to da je njemu pribegnuto kao reSenju koje je uglavnom iznudeno, i to
zbog uvodenja ogranicenja kretanja ljudi od strane javnih vlasti, to je dovelo, primera radi, do toga
da njegov uticaj na porodi¢ni zivot postane pretezno negativan u slucaju radnika sa porodi¢nim
obavezama, za razliku od situacije koja je vladala pre pandemije. Tako je ¢ak 22 odsto roditelja
koji su radili od kuce tokom pandemije prijavilo da se tesko koncentriSe na posao zbog porodi¢nih
obaveza (u odnosu na samo osam odsto onih koji su radili na drugim lokacijama i pet odsto onih
koji su radili na daljinu, a koji nemaju dece)*.

2.3. Pravna resenja u odabranim drzavama

2.3.1. Kraljevina Belgija

Karakteristika radnih odnosa u Kraljevini Belgiji je to $to se veliki broj njihovih elemenata
utvrduje putem kolektivnog pregovaranja, umesto putem zakona. Ovo je omogucéeno, izmedu
ostalog, time $to Zakon o kolektivnim ugovorima 1 zajedni¢kim odborima od 5. decembra 1968.
godine, koji se odnosi na poslodavce i zaposlene u privatnom sektoru, kolektivnim ugovorima daje
snagu zakona*. Okvirni sporazum o radu na daljinu EU u belgijsko pravo je transponovan upravo
putem kolektivnog ugovora, o radu na daljinu iz 2005. godine, koji propisuje odredena odstupanja
u odnosu na evropski sporazum; naime, iz obuhvata njegove primene iskljuceni su tzv. mobilni
radnici (npr. trgovacki putnici i patronazne sestre), dok je u pogledu organizacije posla radnika na
daljinu propisano to da su oni sami odgovorni za nju, i to u okviru radnog vremena koje se
primenjuje kod poslodavca*. S druge strane, utvrdeni su visi standardi po odredenim pitanjima,
pa tako rad na daljinu podleze uredivanju putem prethodnog pisanog ugovora izmedu poslodavca
1 radnika na daljinu, odnosno putem aneksa na ugovor o radu koji mora da sadrzi prakticne detalje

41 Commission of the European Communities, Commission Staff Working Paper: Report on the implementation of the
European social partners' Framework Agreement on Telework, 2008, str. 34-35.

42 Eurofound, Living, working and COVID-19, str. 22.

4 Izvor: Eurofound, ,Collective agreement“, https://www.eurofound.europa.eu/efemiredictionary/collective-
agreement-0

4 Izvor: Eurofound, ,,A legal framework for teleworking®,
https://www.eurofound.europa.eu/publications/article/2005/a-legal-framework-for-teleworking
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rada na daljinu, poput njegovog trajanja i perioda i nacina na koji radnik na daljinu moze biti
kontaktiran*®. Ovim kolektivnim ugovorom dopunjen je pravni okvir koji se odnosi na radnike koji
rade od kuce 1 radnike koji rade na daljinu koji je uspostavljen Zakonom o radnicima koji rade od
kuce, usvojenim 1996. godine, a dejstvo kolektivnhog ugovora prosireno je 2006. godine i na
drzavne sluzbenike®. Na zahtev socijalnih partnera Zakon o radnicima koji rade od kuée je
izmenjen, kako bi se iz obuhvata njegove primene iskljucili radnici koji rade na daljinu i kako bi
oni potpali pod dejstvo iskljucivo kolektivnog ugovora o radu na daljinu*’. Na taj nacin je
povucena normativna linija razdvajanja izmedu ovih dveju srodnih kategorija.

Prema podacima Evropskog istrazivanja o uslovima rada sprovedenog 2015. godine,
Kraljevina Belgija se nalazila na visokom osmom mestu od 28 ¢lanica EU sa 24 odsto procenata
radnika koji obavljaju rad na daljinu, od kojih su 21 odsto zaposleni kod poslodavca, a tri odsto
samozaposleni®,

2.3.2. Ujedinjeno Kraljevstvo

Okvirni sporazum EU o radu na daljinu u zakonodavstvo Ujedinjenog Kraljevstva nije
prenet putem zakona ili kolektivnhog ugovora, ve¢ samo putem dobrovoljnih smernica za rad na
daljinu koje su usvojene 2003. godine. Ovim dokumentom, usvojenim od strane reprezentativnih
socijalnih partnera, uz podrsku Vlade Ujedinjenog Kraljevstva, po prvi put su obradena statusna
pitanja koja se odnose na radnike na daljinu, u skladu sa odredbama Okvirnog sporazuma, koji je
ispraéen kako u pogledu strukture, tako i aspekata koje pokriva®®. Kako je u Smernicama
navedeno, u pravu Ujedinjenog Kraljevstva ne postoji definicija rada na daljinu®. Ipak, u praksi
se koristi definicija iz Okvirnog sporazuma EU, §to je potvrdeno i dokumentima za prakticnu
primenu smernica koje su usvojili socijalni partneri. Tako se u vodi¢u Instituta za bezbednost i
zdravlje na radu navodi da je rad na daljinu nacin obavljanja posla uz upotrebu IKT kojim se
omogucéava da zaposleni posao obavljaju van prostorija poslodavca®l. Smernice za rad na daljinu
utvrduju 1 odredena odstupanja od standarda predvidenih Okvirnim sporazumom EU. Naime, iako
potonji utvrduje da je odluka o prelasku radnika na rad na daljinu opoziva, Smernicama se
obrazlaze da u nekim okolnostima nije moguce opozvati takvu odluku, kao npr. u slucaju kada je
poslodavac smanjio poslovni prostor koji koristi upravo usled ¢injenice da njegovi zaposleni rade
na daljinu. Zbog toga se upucuje na to da se putem ugovora o radu ili kolektivnog ugovora unapred

4 Commission Staff Working Paper: Report on the implementation of the European social partners' Framework
Agreement on Telework, 2008, str. 10.

46 Izvor: Eurofound, ,,Telework in Belgium*, https://www.eurofound.europa.eu/publications/article/2008/telework-in-
belgium

47 Commission Staff Working Paper: Report on the implementation of the European social partners' Framework
Agreement on Telework, 2008, str. 11.

48 Izvor: Eurofound, ,Percentage of workers doing telework and ICT-based mobile work®,
https://www.eurofound.europa.eu/data/percentage-of-workers-doing-telework-and-ict-based-mobile-work

49 Commission Staff Working Paper: Report on the implementation of the European social partners' Framework
Agreement on Telework, 2008, str. 32.

%0 Department of Trade and Industry, Telework Guidance — As agreed by CBI, TUC and CEEP UK, 2003, str. 7.

51 Institute for Occupational Safety and Health, Home office, mobile office: Managing remote working, 2014, str. 2.
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utvrde okolnosti kada se odluka o prelasku zaposlenog na rad na daljinu ne moze opozvati®?. S
druge strane, Smernice utvrduju i neke dodatne standarde, pa se tako preporucuje da poslodavac i
zaposleni ugovore vremenski period kada radnik koji radi na daljinu moze biti kontaktiran od
strane poslodavca, kao i obezbedivanje posebne telefonske linije radniku u ovu svrhu®®. Pored
toga, 2003. godine uvedeno je poresko oslobodenje za poslodavce za troSkove do odredenog iznosa
koje snose na ime obavljanja posla od strane njihovog zaposlenog koji radi na daljinu (npr. za
troskove grejanja ili elektri¢ne energije), ukoliko on taj posao obavlja kod kuc¢e®,

Prema podacima Evropskog istrazivanja o uslovima rada sprovedenog 2015. godine,
Ujedinjeno Kraljevstvo se nalazilo na visokom Sestom mestu od 28 ¢lanica EU sa 27 odsto
procenata radnika koji obavljaju rad na daljinu, od kojih su 23 odsto zaposleni kod poslodavca, a
Setiri odsto samozaposleni®®. Broj radnika koji rade od kuée i, narogito, broj radnika koji rade na
daljinu drasti¢no je porastao u periodu izmedu 1997. 1 2006. godine. U istom periodu udeo radnika
na daljinu u ukupnom broju radnika koji rade od kuée porastao je sa 40 na 79 odsto°®. Ovakvim
trendovima doprinelo je, pored usvajanja smernica o radu na daljinu, i propisivanje prava radnika
koji imaju malu decu da zahtevaju fleksibilne uslove rada (koji uklju¢uju i mogucnost rada na
daljinu), 2003. godine. Inace, Ujedinjeno Kraljevstvo je prva drzava u Evropi koja je uvela ovo
pravo, Sto je posluZilo kao inspiracija za sli¢no reSenje koje je usvojeno putem direktive EU o
ravnotezi izmedu poslovnog i privatnog zZivota roditelja i negovatelja 2019. godine.

2.3.3. Sjedinjene Americke Drzave

Iako koreni teZnji zakonodavaca u Sjedinjenim Ameri¢kim DrZavama (SAD) ka uvodenju
fleksibilnih radnih aranzmana sezu sve do 1990. godine, obuhvatnije regulisanje rada na daljinu u
SAD zapoceto je 2001. godine. Tada je usvojen propis kojim je uvedena obaveza federalnih organa
da usvoje proceduru za odobravanje rada na daljinu svojim zaposlenima®’.

Danas je ovaj nacin obavljanja rada ureden Zakonom o unapredenju rada na daljinu koji je
usvojen 2010. godine. Ovim propisom rad na daljinu je definisan kao ,,aranzman o fleksibilnosti
rada u okviru koga zaposleni vr$i duznosti 1 odgovornosti koje proizlaze iz njegovog radnog
statusa, kao i druge aktivnosti za koje je ovlascen, iz nekog drugog odobrenog mesta rada osim
mesta iz kog bi zaposleni inage radio“®®. Dakle, za razliku od rada na daljinu prema definiciji EU,
ovde se upotreba IKT ne pojavljuje kao obavezni element rada na daljinu. Pomenuti zakon se
odnosi samo na sluzbenike federalne administracije i obavezuje nadleZzna ministarstva i agencije

52 Telework Guidance — As agreed by CBI, TUC and CEEP UK, str. 10.

53 |bid., str. 14.

5 bid., str. 23.

% Izvor: Eurofound, ,Percentage of workers doing telework and ICT-based mobile work®,
https://www.eurofound.europa.eu/data/percentage-of-workers-doing-telework-and-ict-based-mobile-work

%6 Izvor: Eurofound, ,,Telework in the United Kingdom*,
https://www.eurofound.europa.eu/publications/article/2008/telework-in-the-united-kingdom

5 U.S. Office of Personnel Management, ,Telework Legislation — Background & History®,
https://www.telework.gov/quidance-leqgislation/telework-legislation/background-history/

% Telework Enhancement Act of 2010.
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da usvoje proceduru za odobravanje rada na daljinu zaposlenima koji za to ispunjavaju uslove i da
sve takve zaposlene obaveste o tome. Propisani su i pojedini uslovi za obavljanje rada na daljinu,
poput zakljucivanja ugovora o radu na daljinu, kao 1 izuzeci od odobravanja ovakvog oblika rada,
npr. u slucaju vanrednih situacija kada je neophodno li¢no prisustvo radnika u prostorijama
poslodavca. Zaposleni koji rade na daljinu moraju prethodno uspes$no zavrsiti obuku za rad na
daljinu, a ista obaveza vazi i za njihove nadredene. Takode, u obavezi su da podnose izvestaje o
radnim satima provedenim obavljajuéi rad na daljinu (tzv. time sheet obrasce). Radnici koji rade
na daljinu izjednaceni su sa onima koji rade u prostorijama poslodavca u pogledu ocenjivanja
njihovog rada i napredovanja. Svaki federalni organ mora odrediti jednog svog zaposlenog kao
sluzbenika za upravljanje radom na daljinu (Eng. Telework Managing Officer), dok se federalna
Sluzba za upravljanje kadrovima (Eng. Office of Personnel Management) obavezuje, izmedu
ostalog, da pokrene tematsku internet prezentaciju posvecenu radu na daljinu. Na kraju, zakonom
se propisuje da, u odredenim slucajevima, radnici Koji rade na daljinu mogu ostvariti pravo na
troskove prevoza radi dolaska u prostorije poslodavca, recimo, ukoliko se premasi ugovoren broj
dolazaka o trosku zaposlenog.

Prema podacima Sluzbe za upravljanje kadrovima, broj sluZzbenika u federalnoj
administraciji koji rade na daljinu stalno je u porastu. U 2013. godini 27 odsto sluzbenika radilo je
na daljinu, da bi taj procenat do 2016. godine porastao na 34 odsto™°.

2.3.4. Argentina

Rad na daljinu u Argentini je ureden Zakonom br. 27555 o pravnom reZimu koji se
primenjuje na ugovore o radu na daljinu, usvojenom 2020. godine. Ovim zakonom propisano je
da se radom na daljinu smatra rad koji se obavlja ,,u potpunosti ili delimi¢no u domu radnika, ili u
mestima udaljenim od prostorija poslodavca, koris¢enjem informaciono-komunikacionih
tehnologija*®®. Dakle, kao i u slu¢aju definicije EU, i ovde se upotreba IKT pojavljuje kao obavezni
element rada na daljinu. Zakonom su aspekti rada na daljinu uredeni na slican nacin kao u
Okvirnom sporazumu o radu na daljinu EU, npr. kada je re¢ o dobrovoljnosti rada na daljinu,
opozivosti ugovora o radu na daljinu, jednakosti tretmana radnika na daljinu i obavezama
poslodavca (obezbedivanje bezbednih i zdravih uslova rada, obu€avanje radnika za rad na daljinu,
obezbedivanje opreme za rad na daljinu, naknada troSkova nastalih usled rada na daljinu, zastita
privatnosti radnika, zaStita podataka, itd).

Medutim, zakonom o radu na daljinu u Argentini uvedena su i neka inovativna reSenja u
odnosu na sli¢ne standarde medunarodnih organizacija 1 drugih drzava. Tako je propisano da
radnici koji pruzaju negu deci do 13 godina, osobama sa invaliditetom ili starijim osobama sa
kojima zive u istom domacinstvu i kojima je potrebna posebna nega, imaju pravo na radno vreme
koje je kompatibilno sa njihovim obavezama u pruzanju nege ili na odgovarajuc¢e pauze u toku

59 U.S. Office of Personnel Management, ,,Reports & Studies — Telework Trends*, https://www.telework.gov/reports-
studies/telework-trends/
80 Regimen legal del contrato de teletrabajo — Ley 27555, izvor: https://perma.cc/JB6M-WK3U
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rada. Takode, zakonom je uvedeno pravo na digitalno isklju¢ivanje (slicno reSenjima prethodno
uvedenim u Nemackoj, Francuskoj i Kraljevini Spaniji), kao pravo radnika koji radi na daljinu da
prestane da koristi digitalne uredaje ili IKT u poslovne svrhe van svog radnog vremena i tokom
odsustva sa rada. Istovremeno, poslodavcima se zabranjuje da od radnika zahtevaju ispunjenje
radnih zadataka i u¢estvovanje u komunikaciji sa njim van radnog vremena. Na kraju, zakonom je
ureden i slucaj prekograni¢nog rada na daljinu, tako $to se kao merodavno pravo koje se primenjuje
na ugovor o radu propisuje pravo drzave u kojoj se rad obavlja ili pravo drzave u kojoj poslodavac
ima sediste, u zavisnosti od toga koje je povoljnije za radnika.

3. Pravni okvir u Srbiji i njegova primena
3.1. Pravni okvir

Poceci regulisanja rada na daljinu u Republici Srbiji sezu do 2001. godine, kada je
Zakonom o radu uvedena mogucnost zakljuéivanja radnog odnosa za obavljanje poslova van
prostorija poslodavca. Zakonom su tada propisani dodatni elementi koje ugovor o radu u ovom
slu¢aju mora da sadrZi, i to: vreme trajanja radnog vremena, vrsta posla i na¢in organizovanja rada,
uslovi rada i na¢in vr$enja nadzora nad radom zaposlenog, visina zarade za obavljeni rad i rokovi
isplate, koriS¢enje i upotreba sredstava za rad zaposlenog i naknada za njihovu upotrebu i naknada
drugih toskova rada i na¢in njihovog utvrdivanja®’. Pored toga, propisana je moguénost
utvrdivanja i drugih prava i obaveza ovim ugovorom. Takode, Zakonom je bilo propisano to da
ovakav nacin rada zaposleni moZze obavljati sam ili sa ¢lanovima svoje uze porodice, kao 1 to da
poslovi koji se mogu ugovoriti ne smeju biti opasni ili Stetni po zdravlje zaposlenog i drugih lica i
da ne smeju ugrozavati zivotnu sredinu®?. Na kraju, Zakon je predvideo dono$enje podzakonskog
akta kojim bi bili uredeni nacin i1 postupak registrovanja ugovora o radu za obavljanje poslova van
prostorija poslodavca®, sto je i u¢injeno donosenjem Pravilnika o na¢inu i postupku registrovanja
ugovora o radu za obavljanje poslova van prostorija poslodavca i poslova kuénog pomoc¢nog
osoblja 2002. godine.

Opisani pravni okvir posluZio je kao osnova za normiranje rada na daljinu, Sto je u€injeno
izmenama i dopunama Zakona o radu 2014. godine. Naime, tada je propisano da radni odnos za
obavljanje poslova van prostorija poslodavca obuhvata dva razli¢ita na¢ina obavljanja rada — rad
na daljinu i rad od kuée®*. Medutim, propusteno je da se Zakon o radu dopuni definicijom rada na
daljinu, odnosno rada od kuc¢e. [Izmenama i dopunama Zakona o radu izvrSene su odredene izmene
u pogledu dodatnih elemenata ugovora o radu za obavljanje poslova van prostorija poslodavca, i

61 Zakon o radu, ,,Sluzbeni glasnik RS, br. 70/2001 i 73/2001, ¢&l. 28. stav 2.

62 1bid., ¢1. 29.1 30.

83 1pid., ¢l. 177.

64 Zakon o izmenama i dopunama Zakona o radu, ,,Sluzbeni glasnik RS broj 75/14, ¢l. 15.
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to na sledeci nacin: vrsta posla, nacin organizovanja rada, uslovi rada i visina zarade za obavljeni
rad i rokovi isplate su izbrisani; na¢inu vr$enja nadzora nad radom zaposlenog pridodat je i nacin
vrSenja nadzora nad kvalitetom obavljanja poslova zaposlenog; propisan je dodatni element —
sredstva za rad za obavljanje poslova koje je poslodavac duzan da nabavi, instalira i odrzava®.
Pored ovih znacajnih izmena, 2014. godine je Zakon o radu dopunjen i odredbama o: jednakom
tretmanu zaposlenih koji obavljaju poslove van prostorija poslodavca u odnosu na uporedne
zaposlene kod poslodavca; jednakoj primeni odredaba Zakona o radu kojima se ureduju raspored
radnog vremena, prekovremeni rad, preraspodela radnog vremena, no¢ni rad, odmori i odsustva,
uz mogucénost drugacijeg normiranja opStim aktom, odnosno ugovorom o radu; zabrani
onemogucavanja zaposlenom da koristi prava na odmor u toku dnevnog rada, dnevni, nedeljni 1
godisnji odmor 1 to odredivanjem koli¢ine i rokova za izvrSenje poslova koji se obavljaju po
osnovu ugovora o radu van prostorija poslodavca®®. Na kraju, izbrisan je ¢lan Zakona o radu kojim
je propisano da zaposleni moze obavljati rad van prostorija poslodavca bilo samostalno ili sa
¢lanovima svoje uze porodice. Od 2014. godine nijednim zakonom o izmeni i dopuni Zakona o
radu vise nisu menjane, odnosno dopunjavane odredbe koje se odnose na radni odnos za obavljanje
poslova van prostorija poslodavca. Za vreme vanrednog stanja uvedenog usled epidemije COVID-
19 u martu 2020. godine Vlada Republike Srbije uvela je obavezu poslodavcima da omoguce
zaposlenima rad od kuce, pri ¢emu su odgovaraju¢om uredbom samo (delimi¢no) ponovljene
odredbe ¢l. 42 Zakona o radu, a nije iskoriS¢ena prilika da se uvedu dodatni (medunarodni ili
uporednopravni) standardi koji se odnose na rad na daljinu, ukljucujuéi i rad od kuce.

3.2. Primena pravnog okvira

Uprkos tome §to Zakonom o radu nadleZnost inspekcije rada nije iskljucena iz nadzora
primene odredaba tog propisa kada je re¢ o zaposlenima koji su u radnom odnosu za obavljanje
poslova van prostorija poslodavca, u izvestajima Inspektorata za rad nema podataka o broju
inspekcijskih nadzora obavljenih u slu¢aju ugovora o radu van prostorija poslodavca.

Prema podacima Republickog zavoda za statistiku (RZS), znacajniji porast broja
zaposlenih koji rade od kuce dogodio se 2019. godine, kada se popeo na 157.800 (Grafikon 1).
Pritom, RZS ne raspolaze posebnim podacima o broju radnika koji rade na daljinu i ukupnom
broju onih koji rade van prostorija poslodavca.

% 1bid.
% 1bid.
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Grafikon 1: Kretanje broja radnika koji rade od kuée u periodu 2015-2019.
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Izvor: RZS, bilteni Ankete o radnoj snazi za 2015., 2016., 2017., 2018. i 2019. godinu; prikaz
autora

lako odgovarajuéi zvani¢ni podaci jo§ uvek nisu dostupni za 2020. godinu, sasvim je
izvesno da je broj radnika koji rade na daljinu (ukljucujuéi i od kuée) znacajno porastao u tom
periodu, a naroito za vreme trajanja vanrednog stanja uvedenog radi suzbijanja posledica
epidemije COVID-19. Prema nekim procenama, oko 15 odsto ukupnog broja zaposlenih, tj. oko
400 hiljada lica, je bilo radno angaZovano na poslovima koji su se mogli obavljati od kuce®’.

4. Zakljucci i1 preporuke

Kako je u uvodu ove analize napomenuto, najverovatnije je da ée, kako istice MOR,
masovni rad na daljinu, podrzan digitalizacijom, modernom komunikacijom i cloud
tehnologijama, ostati deo svakodnevice i nakon okonéanja pandemije®®. To ée zahtevati proaktivan
pristup drzava u svetu kako u pogledu normiranja ovog nacina obavljanja rada, tako 1 traZzenja
zajedni¢kog odgovora sa socijalnim partnerima na nove fenomene koje rad na daljinu izaziva u
svetu rada. Jedna od najce$¢e navodenih nezeljenih posledica rada na daljinu svakako je
zamagljivanje granice izmedu privatnog i poslovnog zivota. Zbog toga je, istovremeno, i vrlo

87 Fondacija Centar za demokratiju, Uticaj epidemije Covid-19 na polozaj i prava radnica i radnika u Srbiji uz poseban
osvrt na radnike i radnice na prvoj liniji i u neformalnoj ekonomiji i visestruko pogodene kategorije, Beograd 2020.,
str. 36.

% |nternational Labour Office, Teleworking during the COVID-19 pandemic and beyond: A Practical Guide, Geneva
2020, str. 4.
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zanimljivo 1 vazno pratiti kreativne odgovore drzava koje one usvajaju u nameri da sacuvaju
dostojanstven rad za svoje radnike i radnice, medu kojima je i pravo na digitalno iskljuc¢ivanje koje
se normira kako bi se sprecio rizik od fizicke 1 emocionalne iscrpljenosti radnica i radnika, kako
to ocenjuje Eurofound®®. Istovremeno, jasno je da su medunarodni radni standardi koji bi se
odnosili na uredivanje rada na daljinu i dalje u povoju. MOR i EU pristupaju ovom obliku rada
svaka na svoj nacin (na osnovu nekih bazi¢nih standarda koji su usvojeni pre vise decenija), a, u
vakuumu izmedu njih, pojedinac¢ne drzave pribegavaju nekim svojim autenti¢énim reSenjima. Jo$
uvek ne postoje cak ni medunarodno usaglasene definicije rada na daljinu, ili rada od kuce, pa ¢ak
ni konsenzus oko toga da li su u pitanju sinonimi ili pak odvojeni koncepti, koji se preklapaju u
jednom segmentu. Ovo $to je svakako izvesno je to da je velika paznja istrazivaca i donosilaca
odluka Sirom sveta posvecena zajedniCkoj potrazi za nekim novim reSenjima koja bi bila
prilagodenija novim izazovima, ali i moguénostima rada na daljinu koje je nedavno otvorila
pandemija COVID-19.

Na osnovu poredenja pravnog okvira Republike Srbije kojim se ureduje rad na daljinu sa
medunarodnim standardima i odabranim uporednim reSenjima koji su predstavljani u ovoj analizi,
moze se formulisati nekoliko zakljucaka. Prvo, odredbe Zakona o radu koje se odnose na rad od
kuce, odnosno rad na daljinu, a koje su objedinjene pod zajedni¢kim okvirom ,,rada van prostorija
poslodavca®, vrlo su rudimentarne jer ne reguliSu brojna pitanja koja su od sustinskog znacaja za
obezbedivanje odgovarajuce radnopravne zastite ove kategorije radnika. Drugo, Republika Srbija
nije ratifikovala Konvenciju MOR br. 177 o radu od kuée, niti je svojim zakonodavstvom preuzela
standarde ove konvencije i prate¢e preporuke. Trece, iako Republika Srbija nije ¢lanica Evropske
unije, ona se obavezala na preuzimanje njenih radnopravnih standarda u procesu pristupanja EU.
Akcionim planom za Poglavlje 19 — Socijalna politika i zaposljavanje, koji je Vlada Republike
Srbije usvojila u maju 2020. godine, nije predvideno transponovanje Okvirnog sporazuma o radu
na daljinu EU, jer on nema snagu direktive, ve¢ je njegova primena u nadleznosti nacionalnih
socijalnih partnera. Ipak, mnoge drzave c¢lanice su uskladile svoje propise sa Okvirnim
sporazumom. Cetvrto, ubrzane promene u svetu rada prati sve veéi broj pokusaja kako
medunarodnih organizacija, tako i pojedina¢nih drZzava da normiraju rad na daljinu u skladu sa
standardima dostojanstvenog rada.

Ovi zaklju€ei mogu posluziti za formulisanje sledecih relevantnih preporuka za donosioce
odluka u javnim vlastima u Srbiji:

» Potrebno je ratifikovati Konvenciju br. 177 o radu od kuce i putem Zakona o radu preuzeti
njene odgovarajuce standarde, poput definicije rada od kuc¢e. U tom pogledu znacajno bi
bilo konsultovati i reSenja koja je predlozio Centar za dostojanstven rad (CDR), a kojima
su predvidene definicije rada od kuce i rada na daljinu, kao i moguénost kombinovanja
ovakvog oblika obavljanja posla sa obavljanjem posla u prostorijama poslodavca’™.

% Eurofound, Living, working and COVID-19, COVID-19 series, Publications Office of the European Union,
Luxembourg 2020, str. 4.
70 Centar za dostojanstven rad, Zakon o radu (model), Beograd 2020., str. 35.
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Takode, potrebno je proSiriti opseg primene odredaba Zakona koje se odnose na rad na
daljinu (ukljucujuci i rad od kuce) na sve kategorije radno angazovanih lica, umesto samo
na ona u radnom odnosu, kako je trenutno propisano. Dalje, potrebno je usvojiti nacionalnu
javnu politiku o radu od kuce (koja ¢e ukljuciti i rad na daljinu kao $iri koncept), i to u vidu
odgovarajuce tematske strategije, ili pak u okviru Sire strategije kojom se utvrduje politika
u nekoj od oblasti drustvenog razvoja (npr. u okviru strategije zaposljavanja).

» U skladu sa Preporukom MOR br. 184 o radu od kuce izvrsiti izmene i dopune Zakona o
evidencijama u oblasti rada, kako bi bila propisana obaveza poslodavaca da evidentiraju i
podatke o radnicima koji rade od kuce 1 poslovima koje obavljaju, u skladu sa standardima
Preporuke. Sli¢no tome, Zakon o inspekcijskom nadzoru je potrebno dopuniti odredbama
o tome da inspektorima rada i drugim licima ovlas¢enim da primenjuju propise koji se
odnose na rad od kuce treba da bude omoguceno da udu u delove kuce ili druge privatne
prostorije u kojima radnik obavlja posao. Takode, i Zakon o bezbednosti i zdravlju na radu
bi trebalo dopuniti na osnovu standarda Preporuke koji se odnose na obavezu poslodavaca
da obezbede bezbedne i zdrave uslove rada radnicima koji rade od kuce.

> lzmeniti i dopuniti Zakon o radu u cilju uskladivanja sa Okvirnim sporazumom o radu na
daljinu EU. To se, pre svega, odnosi na nedostajuce elemente rada na daljinu, pocev od
propisivanja njegove definicije, preko obaveza poslodavca (koje se odnose na zaStitu
podataka, zaStitu privatnosti radnika i sprecavanje njegove izolovanosti od ostalih
zaposlenih) do prava zaposlenog da sam upravlja organizacijom svog radnog vremena.
Takode, bilo bi potrebno izmeniti sam koncept ,,radnog odnosa za obavljanje poslova van
prostorija poslodavca® kao posebnog oblika ugovora o radu, u pravcu normiranja rada na
daljinu (ukljucujuci i1 rad od kuce) kao nacina obavljanja rada u okviru radnog odnosa. Za
obezbedivanje radnopravne zasStite radnika koji obavljaju rad na daljinu bilo bi od velikog
znacaja transponovati odgovarajuce odredbe direktiva EU, i to direktiva br. 2019/1152, br.
2019/1158 1 br. 2003/88. U tom pogledu znacajno bi bilo konsultovati i reSenja koja je
predlozio CDR, a kojima su predvidene informacije koje mora sadrzati ugovor o radu van
prostorija poslodavca’.

» Prilikom vrSenja izmena i dopuna relevantnih propisa Republike Srbije uzeti u obzir
najnovije smernice MOR i EU koje se odnose na rad na daljinu, kao i relevantna
uporednopravna resenja. Neka od njih su predstavljena u ovoj analizi, poput propisivanja:
nacina na koji radnik na daljinu moze biti kontaktiran od strane poslodavca (Kraljevina
Belgija), obaveze poslodavca da radniku koji radi na daljinu obezbedi posebnu telefonsku
liniju u svrhu komuniciranja sa njim (Ujedinjeno Kraljevstvo), procedure za odobravanje
rada na daljinu za drZzavne sluZzbenike i obaveze odredivanja nadleZznog sluzbenika za
upravljanje radom na daljinu (SAD) i prava radnika koji rade na daljinu na digitalno
isklju¢ivanje (Argentini). I u ovom pogledu relevantna resenja su predloZena od strane

1 1bid., str. 36.
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CDR, kao Sto je pravo radnika da ne obavlja poslove ili da ne vrSi komunikaciju sa
Jjep Jja p ]
poslodavcem van radnog vremena’,

Na kraju, ostaje joS da se izrazi o¢ekivanje da ¢e u formulisanju novih pravnih resenja
kojima ¢e biti inoviran pravni okvir koji se odnosi na oblast rada na daljinu donosioci odluka u
javnim vlastima u nasoj zemlji biti otvoreni za Siroku javnu i struénu debatu sa socijalnim
partnerima, ali i sa samim radnicama i radnicima koji su doziveli iskustvo rada na daljinu,
ukljucujuéi i rad od kuce. Jer, inkluzivnost procesa donosenja propisa i dokumenata javnih politika
nije samo tehnicki zahtev u procesu pristupanja EU 1 primeni ratifikovanih medunarodnih
instrumenata ljudskih prava, ve¢ aspekt koji moze doneti sustinski kvalitetnija reSenja, zasnovana
na licnom iskustvu onih koji su morali da, rade¢i na daljinu, balansiraju raznim izazovima, od
porodi¢nih duznosti i stambenih uslova, preko pristupanja i koris¢enja IKT do upravljanja
vremenom. To iskustvo mora biti utkano u nova zakonska reSenja jer ¢e vrlo verovatno
predstavljati dominantni obrazac rada svih radno aktivnih lica u buduénosti, a narocito novih
generacija koje tek treba da udu u svet rada.

Skracenice upotrebljene u tekstu

CBlI Confederation of British Industry

CDR Centar za dostojanstven rad

CEEP European Centre of Employers and Enterprises providing Public

Services and Services of general interest

ETUC European Trade Union Confederation

EU Evropska unija

EUROFOUND Evropska fondacija za unapredenje uslova zivota i rada

IKT Informaciono-komunikacione tehnologije

KEPKP Komitet eksperata za primenu konvencija i preporuka MOR

MOR Medunarodna organizacija rada

RZS Republicki zavod za statistiku

SAD Sjedinjene Americke DrZzave

TUC Trades Union Congress

UEAPME European Crafts and SMEs’ association

UNICE Union of Industrial and Employers’ Confederations of Europe
72 Ipid.
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Tanja MARKOVIC™

RAVNOTEZA IZMEDU PRIVATNOG I PROFESIONALNOG ZIVOTA

1. Uvod

Od posla kojim se pojedinac bavi zavisi, ne samo njegova egzistencija i profesionalni
uspeh, nego i kvalitet Zivota u celini. Zivimo u epohi kapitalizma koji namece teznju ka poslovnom
uspehu i profitu, a u drugi plan baca slobodno vreme, porodicu, prijatelje i aktivnosti u kojima
pojedinac uziva i nadograduje svoju li¢nost, koji su za razvoj pojedinca podjedanko bitni koliko i
profesionalna ostvarenost.

Na ravnotezu izmedu privatnog i profesionalnog Zivota utie niz faktora u ¢ijoj su osnovi
kulturoloSke promene i ekonomski trendovi. Okrenutost profitu i potros$nji koji su u centru
danaSnjeg drustva, dovela je i do izmena u funkcionisanju porodice, potrebi da i Zena doprinosi
porodi¢nom budzetu, a posledi¢no se menja i uloga muskarca i Zene u porodici. Stvorila su se veca
o¢ekivanja u svakom segmentu Zivota.

Moderno trziSte ne prepoznaje obaveze zaposlenog prema deci, roditeljima, ve¢ samo
spremnost zaposlenog da u svakom momentu odgovori potrebama poslodavca, kako bi poslodavac
odgovorio potrebama trzista. Dvostruko je teza uloga malih preduzetnika, jer moraju biti duplo
spremniji da odgovore trZiStu kako bi uopSte opstali na njemu. Medutim, iako se uz ekonomske
promene menja i kultura, tradicionalna poimanja muske i Zenske uloge u svetu sporije se menjaju
od ekonomije. Velike ekonomske promene uz zadrzavanje krutih tradicionalistickih okvira
porodice dovode do neravnoteZe izmedu profesionalnog i privatnog Zivota. Zene su prisutne na
trziStu rada, ali 1 dalje ne u meri u kojoj su prisutni muskarci. Iako prisutne, manje su plac¢ene za
iste poslove koje obavljaju. Zene sada imaju dve znadajne uloge, jedna je vodenje domacinstva, a
druga finansijska podrSka porodici kroz rad van kuce. Dakle, ovde govorimo o rodnoj
ravnopravnosti koja je takode suStinski ¢inilac za odrZzavanje ravnoteze izmedu profesionalnog 1
privatnog Zivota. Zenama preduzetnicama je uloga jo$ zahtevnija, jer imaju sve obaveze koje imaju
1 Zene koje su u radnom odnosu, a ne uzivaju prava iz radnog odnosa, dok se na trzi$tu bore i sa
monopolistima i sa rodnom neravnopravno$¢u. Na ravnoteZzu takode utie 1 infrastruktura u
lokalnim zajednicama, koja bi trebala da bude podredena novom ,,perpetuum mobile* radnom
vremenu. Neophodni su vrti¢i, staracki domovi, pomo¢ u ku¢i, kuhinje, ¢iS¢enje, dnevni boravci
za Skolsku decu. Takode su neophodni programi na nivou poslodavca koji bi i§li u susret ravnotezi
izmedu rada 1 privatnog zivota.

3 Advokatska kancelarija Tanja Markovié.
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Za postizanje ravnoteze potrebno je imati strategije, zakonodavstvo i dobre prakse, a iznad
svega spremnost poslodavaca i drzava da idu u susret istima i da ih primenjuju. Dole su
prezentovani zakonodavstvo, strategije i prakse, kako u svetu, tako i u Srbiji.

Gubi se ostra podela na musku i zensku ulogu u drustvu, ali tradicionalizam je i dalje
izuzetno prisutan. Osim psiholoskih i demokratskih razloga za izjedna¢avanje Zena i muskaraca,
ekonomski razlozi takode nisu za zanemarivanje. Kada govorimo o rodnoj ravnopravnosti,
posebno u kontekstu ravnoteze izmedu privatnog i profesionalnog Zivota, moramo uzeti u obzir da
ne govorimo samo o ravnopravnosti zena u odnosu na muskarce, ve¢ i na ravnopravnost muskaraca
u odnosu na zene. To znaci da ukoliko je opsta tendencija sve vece otvaranje trzista rada za Zene,
onda tendencija mora biti i otvaranje musSkaraca ka neplacenom radu. Neodrzivo je uklju¢ivanje
zena na trziSte rada bez ve¢eg angazmana muskaraca u poslovima kod kuce, u kojima do sada nisu
igrali zna¢ajnu ulogu. Zena koja je u punom obimu optereéena obavezama kod kuée biée manje
produktivna na poslu, a samim tim i nezadovoljna zbog osec¢aja neadekvatnosti, Sto se dalje prenosi
i na porodicu i porodi¢ne odnose. Sa druge strane, odsustvo oca iz porodice, zbog preteranih
obaveza na poslu, lose utice na razvojni put porodice. Psiholoska istrazivanja su pokazala da su
deca koja dolaze iz porodica u kojima je uravnotezeno prisutna ocinska i majcinska figura,
sigurnija u sebe, postizu bolje uspehe u Skoli, manje su konfliktna i generalno zadovoljnija.
Istrazivanja su takode pokazala da opste Zivotno zadovoljstvo Zena korelira sa tim koliko je
muskarac od pomo¢i u kué¢nim poslovima. U postavci u kojoj je samo muskarac radno angazovan
postavlja se pitanje $ta se deSava usled iznenadne smrti, razvoda ili gubitka posla muskarca? Zena
u takvim situacijama neretko postaje socijalni slucaj koji kosta drzavu. Prisustvo zene na trzistu
rada povecava ekonomski kapacitet porodice, pa je samim tim to pogodujuée i za privredu. Jo$
jedan od razloga je iskoriS¢avanje radnog potencijala zena, a takode 1 unov¢avanje uloZzenog u
Skolovanje 1 obucavanje Zena.

2. Medunarodna regulativa sa komentarima

Zakon o ratifikaciji konvencije o eliminisanju svih oblika diskriminacije Zena, usvojena
18. decembra 1979 godine od strane drzava ¢lanica potpisnica Konvencije, koju je ratifikovala
Skupstina SFRJ, na sednici Saveznog veca od 1. oktobra 1981. godine.

Usmerena na obezbedenje ravnopravnosti muskaraca i Zena u pogledu svih ekonomskih,
druStvenih, kulturnih, gradanskih 1 politickih prava. Obavezuje drZave ¢lanice da unesu princip
ravnopravnosti muskaraca 1 zena u svoje nacionalne ustave ili odgovaraju¢e zakone. Zatim da
preko nadleznih nacionalnih sudova i drugih javnih institucija obezbede efikasnu zaStitu Zena od
svakog postupka kojim se vrsi diskriminacija, kao i da uvedu sve prikladne mere da bi se obezbedio
potpuni razvoj i napredak Zena.

Konvencija na opseZan na¢in usmerava drZave ¢lanice kakve bi mere i strategije trebalo da
donesu povodom jednakosti muskaraca i zena, detektujuéi precizno sva polja u kojima se
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diskriminacija pojavljuje, pa tako definiSe vrste diskriminacije u oblasti zaposljavanja, porodi¢nih
odnosa, obrazovanja, politiCkog 1 javnog zivota, drzavljanstva, pristupa zdravstvenoj zastiti,
pristupa pravdi, kao i u¢estvovanju u privrednom zivotu.

Direktivom (EU) 2019/1158 od 20.juna 2019 o ravnoteZi izmedu poslovnog i privatnog
Zivota roditelja i negovatelja stavljena je van snage Direktiva o roditeljskom odsustvovanju
2010/18/EU, koja je ¢lanicama postavila minimalne zahteve vezano za odsustvovanje sa posla
zbog roditeljstva, zatim u pogledu pruzanja istih moguénosti muskarcima i Zenama. Direktivom se
ustanovljava Siri spektar prava radnicima koji imaju decu.

Direktiva™ (EU) 2019/1158 produbljuje ono §to je Direktivom 2010/18/EU veé bilo
definisano, pa tako utvrduje minimum uslova za jednakost muskaraca i1 zena na trziStu rada i
pojedinaéna prava koja se odnose na o¢insko odsustvo’, roditeljsko odsustvo™ i odsustvo za
negovatelje.

Definise se pravo na ugovaranje fleksibilnih uslova rada za roditelje i negovatelje, zatim
minimalno odsustvo oca zbog rodenja deteta u trajanju od 10 dana. Svaki roditelj, dakle svaki
radnik, ima indvidualno pravo na koriS¢enje odsustva radi nege deteta u trajanju od najmanje Cetiri
meseca, koje moze iskoristiti do odredene godine zivota deteta (predlog je do osam godina), a
svaka drzava ¢lanica svojim propisima precizira koja je to godina Zivota. Od minimuma koji je
Cetiri meseca odsustva po roditelju, dva meseca su neprenosiva na drugog roditelja. Roditelj to
pravo moze koristi u svakom momentu, do godina zZivota deteta koje drzava propise, ali uzimajuci
u obzir i potrebe poslodavca. Direktiva ostavlja drzavama ¢lanicama da propisu koji je to razuman
rok u kome roditelj mora da obavesti poslodavca o nameri kori$¢enja ovog odsustva.

Utvrduje se obaveza drzava da garantuju minimum pet dana godis$nje radniku za negu ¢lana
porodice, kao 1 pravo na odsutnost sa posla u slucaju viSe sile zbog nesre¢nog slucaja ili bolesti
¢lana porodice, ali samo ako je prisustvo radnika u tim okolnostima neophodno. Dalje se utvrduje
pravo radnika da za vreme ocinskog odsustva i roditeljskog odsustva primaju zaradu minimum
koliko bi primali za vreme bolovanja. Takode, utvrduje da su drZave ¢lanice u obavezi da
obezbede radnicima koji su roditelji ili negovatelji mogucnost podnosenja zahteva za fleksibilne
radne uslove, na koji je poslodavac duzan odgovoriti. Na diskriminaciju je ukazano ¢lanom 11.
Direktive tako Sto se utvrduje da su drzave u obavezi da preduzmu sve potrebne mere kako bi
zabranile nepovoljno postupanje prema radnicima koji su koristili odsustvo radi nege deteta ili radi
negovanja ¢lana porodice. U nastavku, ¢lanom 12. se utvrduje obaveza drzava da preduzmu mere
za spreCavanje diskriminacije u vidu otkaza radnicima koji Koriste prava definisana ovom
Direktivom.

Njome je akcenat takode stavljen takode na rodnu ravnopravnost kao glavni Cinilac
ravnoteze izmedu profesionalnog i privatnog zivota i to tako $to se utvrduje obaveza drzava da

"4 Direktiva obavezuje u pogledu rezultata koji se njom ostvaruje, ali svaka drzava svojim aktima propisuje norme u
cilju ostvarenja tog rezultata. Sluzi priblizavanju, a ne potpunom ujednacavanju prava drzava ¢lanica EU.

5 O¢insko odsustvo — porodiljsko odsustvo za oca.

76 Roditeljsko odsustvo - odsustvo radi nege deteta.
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propisu pravo oca na pla¢eno odsustvo radi brige o deci, $to je novost. Ostala dva stuba Direktive
su fleksibilni uslovi rada za roditelje 1 negovatelje 1 pravo na odsustvo usled vise sile.

Kako je ve¢ napomenuto veca uklju¢enost o¢eva u brigu oko dece i oko kuce ima pozitivan
efekat na odnose u porodici, produktivnost Zena na poslu, a posledi¢no i na privredu. Jedna od
zemalja u kojoj o¢evi najvise koriste to svoje pravo je Svedska, a statisti¢ki podaci govore da od
ukupnog broja dana zakonom propisanih za odsustvovanje zbog nege deteta, muskarci u Svedskoj
iskoriste 30%, dok je u Srbiji zanemarljiv broj oc¢eva koji koriste ovo pravo.

Mozda najvaznija stavka za podsticanje rodne ravnopravnosti, u pogledu koris¢enja prava
na odsustvovanje zbog nege deteta, a koja proizilazi iz ove Direktive je §to je pravo individualno
1 §to su dva meseca odsustva neprenosiva sa jednog na drugog roditelja, a posebno Sto je utvrdeno
da je odsustvo placeno i to minimalno u iznosu koji bi radnik primio da je na bolovanju. Na ovaj
naéin ocevi imaju dupli podsticaj da koriste ovo pravo, prvo da porodica ne bi izgubila ta dva
meseca koja su neprenosiva, a drugo Sto ¢e primati naknadu za taj period.

Roditeljstvo Cesto nije jedina obaveza van radne obaveze, ve¢ nekada radnici imaju
obavezu brige i o drugim licima koja su ¢lanovi porodice ili pak oni koji nisu roditelji moraju da
brinu o drugim ¢lanovima porodice. U Direktivi su sagledane obaveze ove vrste 1 njihov uticaj na
ravnotezu izmedu rada i privatnog Zivota, pa je utvrdena obaveza drzava da radnicima obezbede
pravo na negovanje ograni¢enog broja lica (dece, roditelja i bracnog ili vanbracnog druga), u
sluc¢aju da je takva nega neophodna.

Od izuzetnog je znacaja $to je prepoznata odsutnost sa posla usled vise sile, odnosno usled
nesre¢nog slucaja ili bolesti u porodici. Zakonsko regulisanje vise sile koja je u oblasti radnih
odnosa izostavljena, a u stvarnom zivotu neizbezna, olaksava dosta polozaj radnika koji imaju
ograni¢en broj razloga zbog kojih mogu odsustvovati sa posla, dok zivot namece S§iri spektar
situacija od onih propisanih zakonom.

Fleksibilni radni aranZzmni (rad na daljinu, fleksibilno radno vreme, skra¢eno radno vreme)
u mnogome olakSavaju radnicima da usklade svoje obaveze, jer im dozvoljava da fleksibilnije
disponiraju vremenom i da ga rasporede u skladu sa stvarnim potrebama njih i njihovih ¢lanova
porodice.

Problemi uskladivanja obaveza radnika prema porodici 1 prema poslu, povecanje broja
zena na trziStu rada, koje ujedno doprinosi ve¢oj ekonomskoj stabilnosti porodice, pa samin tim 1
drzave, su razlozi za donoSenje ove Direktive. Nesporno je da sadrzi dobra resenja, ali daleko od
toga da reSava pitanje ravnoteze izmedu privatnog 1 profesionalnog Zivota. U situaciji u kojoj su
oba roditelja radno angazovana i imaju decu ili druge ¢lanove porodice o kojima moraju da brinu,
ove mere su nedovoljne, jer ne reSavaju svakodnevne probleme radnika, ve¢ gase vatru u hitnim
slu¢ajevima. Ono §to bi na strukturalniji nacin reSavalo probleme radnika bi bila obaveza drzava
da obezbede usluge pruzanja pomoci zaposlenim ljudima oko dece i nemo¢nih lica i da finansira
ili kofinansira iste, kao i da omoguc¢i pristup takvim uslugama svima koji za tim imaju potrebu.
Stvarni problem u vec€ini drzava nije nepostojanje ovakvih usluga, ve¢ nedovoljni kapaciteti za sve
kojima su potrebne. U vezi sa tim dolazimo 1 do slede¢eg insturmenta, Revidirane evropske
socijalne povelje.
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Revidirana Evropska socijalna povelja u ¢lanu 27. sadrzi podsticaj drzavama da
preduzmu mere koje ¢e omoguciti radnicima da van poslodavca dobiju potrebnu pomoc¢, a radi
uskladivanja privatnog i profesionalnog zivota:

Clan 27.

Pravo radnika sa porodi¢nim obavezama na jednake mogucénosti i jednak tretman
U nameri da obezbede efektivno ostvarivanje prava na jednakost u moguénostima i tretmanu
zaposlenih muskaraca i Zena sa porodi¢nim obavezama i izmedu takvih i drugih radnika, strane
ugovornice se obavezuju:

1. da preduzmu odgovarajuce mere:

a) da omoguce radnicima sa porodi¢nim obavezama da zasnuju radni odnos i ostanu u njemu, kao
I da ponovo zasnuju radni odnos posle odsustva zbog porodi¢nih obaveza, uklju¢ujuci i mere u
oblasti profesionalnog usmerenja i obuke;

b) da uzmu u obzir njihove potrebe u smislu uslova zaposljavanja i socijalne sigurnosti;

c) da razviju ili da unaprede usluge, javne ili privatne, posebno u domenu ¢uvanja dece ili drugih
oblika decje zastite;

2. da obezbede za bilo kog roditelja da dobije u periodu posle porodiljskog odsustva, roditeljsko
odsustvo tokom kojeg bi se starao o detetu, ¢ija duzina i uslovi treba da se odreduju u skladu sa
nacionalnim zakonodavstvom, kolektivnim ugovorima ili praksom;

3. da obezbedi da porodi¢ne obaveze ne mogu, kao takve, predstavljati valjan razlog prestanka
radnog odnosa.

Konvencija Medunarodne organizacije rada broj 177 o radu od kuée ima za cilj da
poboljsa primenu ve¢ postojecih konvencija o radu od kuce 1 dopuni ith normama koje ¢e uzeti u
obzir posebne karakteristike rada od kuce.

Konvencijom se definiSe radni prostor kao dom radnika ili bilo koje mesto po izboru
radnika, a da to nisu prostorije poslodavca. Clanom 3. obavezuju se drzave ¢lanice da s vremena
na vreme revidiraju i poboljSaju uslove za rad radnicima koji rade od kuce, uz konsultovanje sa
sidnikatima 1 organizacijama poslodavaca. Politika rada od kuce treba da bude zabrana
diskriminacije radnika od kuce, moguénost Clanstva u organizacijama, zastita na podruciju
sigurnosti 1 zdravlja na radu, naknade zarade, zaStita majCinstva, pristup profesionalnom
usavrSavanju, kao i adekvatan inspekcijski nadzor u slu¢aju nepostovanja zakona u vezi rada od
kuce.

Evropski okvirni sporazum o radu na daljinu donet je 16.07.2002. godine nakon
pregovora na nivou ETUC, UNICE i CEEP. Predstavlja prvi evropski autonomni sporazum?’’.
DefiniSe rad na daljinu kao rad van prostorija poslodavca, iako bi se redovno mogao obavljati u

" Rezultat pregovora izmedu socijalnih partnera Evropske unije (UdruZzenje poslodavackih i industrijskih
konfederacija Evrope — UNICE, Evropsko udruzenje zanatlija i malih i srednjih preduze¢a — UEAPME, Evropski
centar preduzeca u javnom vlasnistvu ili od opsteg interesa — CEEP i Evropska konfederacija sindikata — ETUC), koji
ima obavezujuce efekte na strane potpisnice.

30



prostorijama poslodavca. Takode ga definiSe kao oblik rada uz upotrebu informacionih
tehnologija.

Rad na daljinu je ovim sporazumom ustanovljen kao dobrovoljan, kako za zaposlene, tako
i za poslodavce i moze biti ustanovljen prilikom zasnivanja radnog odnosa, ali i kasnije.
Poslodavac obezbeduje i odrzava opremu za rad i osigurava sigurnost na radu. Prema zaposlenom
na daljinu poslodavac mora postovati mere bezbednosti zdravlja na radu propisane evropskom
regulativom i nacionalnim propisima. Zaposleni mora biti informisan o svim uslovima rada na
daljinu, zaSti¢ena je njegova privatnost i podaci, a ostvaruje i kolektivna prava. Tretman
zaposlenog na daljinu po ovom sporazumu je jednak tretmanu zaposlenog u prostorijama
poslodavca.

Razlozi za donoSenje ovog sporazuma su potreba za modernizacijom organizacije rada,
teznja da se olakSa zaposlenje osobama sa invaliditetom 1 iznad svega da se uskladi privatni 1
profesionalni zivot. Pauzu na poslu zaposleni moze da iskoristi da skuva ruc¢ak za porodicu, uradi
domaci zadatak sa detetom i bude dostupniji porodici nego kada je fizi¢ki odvojen ceo dan.

Direktiva o trudnim radnicama 92/85/EEZ uspostavlja osnovna prava svih Zena u
Evropskoj uniji (EU) pre 1 posle trudnoce. Direktiva produbljuje temu vezano za zastitu trudnica
i jedna je od nekoliko srodnih direktiva usvojenih u Okvirnoj direktivi 89/391/EEZ o sigurnosti i
zdravlju radnika na radu. Cilj ove direktive je zastita zdravlja i sigurnosti na radu trudnih radnica
i radnica koje su se nedavno porodile ili doje.

Direktiva obavezuje drzave da obavezu poslodavce i radnice o smernicama Evropske
komisije o opasnostima koje opasne supstance i industrijski procesi imaju za zdravlje. U
slucajevima kada su utvrdene opasnosti, poslodavci su duzni preduzeti radnje kako bi zastitili
trudne radnice, npr. premestiti ih na drugo radno mesto ili ih poslati na pla¢eno odsustvo. Trudne
radnice nisu u obavezi da rade u no¢nim smenama ako dostave lekarski nalaz. Trudne radnice
mogu da idu na preglede u vezi sa trudno¢om, u radno vreme, uz pla¢eno odsustvo. Direktiva
propisuje 14 nedelja porodiljskog odsustva od kojih dve nedelje moraju biti pre porodaja. Zene ne
smeju dobiti otkaz zbog trudnoce i majCinstva.

*k kX

Sa namerom je predstavljena potonja regulativa iz koje se jasno vidi $ta je medunarodna
zajednica prepoznala kao klju¢ne Cinioce za usaglaSavanje profesionalnog i privatnog Zivota i u
skladu sa tim uticala na drzave da uvedu, poboljsaju i unaprede sistem unutrasnjih normi koje bi
regulisale ovo vazno pitanje.
1z svega iznetog moze se zakljuciti da radnik koji se osec¢a sigurno na poslu, koji zna da nece dobiti
otkaz ako mu se desi nepredvidena loSa okolnost u Zivotu ili lepa okolnost kao $to je rodenje deteta,
koje medutim zahteva puno vremena i paznje, radnica koja ne brine da ¢e joj posao narusiti
zdravlje 1 trudnocu, radnik koji zna da nece biti diskriminisan na poslu zbog svog pola 1 radnik
koji zna da ¢e poslodavac izaci u susret njegovim specifiénim potrebama, a drzava kroz sistem
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institucionalne pomo¢i biti potpora njemu i njegovoj porodici, takav radnik moze biti zadovoljan
na poslu, a samim tim i produktivan i koristan za svoju zajednicu.

Iz postojece regulative se moze zakljuciti da klju¢na pitanja za uspostavljanje ravnoteze
izmedu profesionalnog i privatnog zivota jesu obradena, ali da neka od njih nisu dovoljno
razradena, kao npr. obaveze drzava da unaprede sisteme pruzanja pomoéi porodicama,
subvencionisanjem ili makar ucestvovanjem u plaé¢anju usluga, koje bi znacajno olaksale zivot
zaposlenim roditeljima i starateljima nemo¢nih lica.

3. Primeri dobre prakse

Da prava ustanovljena medunarodnom regulativom i unutrasnjim normama drzava ne bi
ostala mrtvo slovo na papiru, ustanovljene su odredene prakse koje olakSavaju poslodavcima
pravac kretanja prilikom primene propisanih normi.

3.1 FFE sertifikat (Family Friendly Enterprise sertifikat)

FFE sertifikat je nastao u Nemackoj sa ciljem uskladivanja privatnog i profesionalnog
Zivota 1 to kroz stvaranje sigurne i prijatne radne atmosfere i1 direktna je “posledica” spoznaje da
uspesnost kompanije zavisi od njenih zaposlenih i odgovornog poslovanja.

Polazna osnova je da u balans treba staviti posao, porodicu, drustvo i sebe, a to se postize
ulaganjem u ljudske resurse na razne nacine, ¢ime se postize lojalnost radnika i smanjuje odliv
istih, a produktivnost povecava.

3.1.1 Katalog mera FFE

Sertifikat se sastoji od mera podeljenih u osam kategorija u okviru kojih su na raspolaganju
razli¢ite mere od kojih poslodavac koji ih uvodi moze da izabere one koje najviSe odgovaraju
njegovoj organizacionoj strukturi i potrebama. Ovde ¢e biti predstavljene neke od mera u okviru
osam kategorija.
1. Radno vreme - radni sati su podeljeni na fiksni glavni deo, kada je neophodno da zaposleni
bude na poslu 1 varijabilni deo u kom zaposleni moze da bira vreme dolaska 1 odlaska na posao.
Radni sati su zasnovani na poverenju i svaki zaposleni moze slobodno da rasporedi svoje radne
sate. Zaposleni koji imaju decu, odredenih godina, u skladu sa svojim Zeljama i dogovorom sa
menadzmentom, mogu biti izuzeti od dezurnih poslova, §to bi radni proces trebao da obezbedi.
Zaposleni koji imaju porodi¢ne obaveze, imaju mogucénost da iskoriste skraceno radno vreme u
odredenom vremenskom periodu, kao i da odluce o iskori§¢avanju takvih radnih sati u skladu sa
svojim porodi¢nim potrebama, van perioda koji je odredio zakon. Zaposleni pored aktivnih prava
1 dogovora kolektiva poslodavca, imaju takode odobreno nepla¢eno odsustvo zbog vanrednih
porodi¢nih razloga.
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2. Organizacija rada — radni zadaci su, bez obzira na uslove rada, rasporedeni u skladu sa
porodi¢nom situacijom pojedinih ¢lanova. Ove situacije su takode uzete u obzir na sastancima
kada se pravi raspored. Kada se planira poslovni put i aktivnosti van posla, Zelje i potrebe
zaposlenih sa porodi¢nim obavezama se uzimaju u obzir. Analizira se bolovanje. Poslodavac treba
da ustanovi koji je procenat bolovanja otvoren zbog odgovornosti zaposlenih prema svojim
porodi¢nim obavezama. Na osnovu rezultata poslodavac pronalazi mere koje bi smanjile odsustvo
zaposlenih sa posla. Poslodavac organizuje razli€ite aktivnosti radi rasterecenja zaposlenih od
stresa. Poslodavac pravovremeno obavesStava zaposlene o svim promenama koje su od klju¢nog
znacaja, a koje predstoje.

3. Poruka (prostorna fleksibilnost radnog mesta) — zaposleni moze da radi samo od kuce, pod
uslovom da ima adekvatno opremljen prostor za rad od kuc¢e, moze raditi od ku¢e u smenama, a
moze i samo deo posla odraditi od kuée. Troskove opreme za rad od kuce snosi poslodavac.

4. Obavestenja i komunikaciona politika - Family friendly predstavlja sastavni deo
organizacione kulture. Informacije o zadovoljstvu, ucestalosti koriS¢enja pojedina¢nih mera,
predlozi i zelje u vezi sa merama za kordinaciju posla i porodice se prikupljaju od zaposlenih
pomocu intervjua i ankete. Zaposleni mogu da postavljaju pitanja na radnim sastancima,
upozoravaju na problem i predlazu reSenja u vezi sa koordinacijom profesionalnog i privatnog
zivota. Tema kordinacije je stalna tema na dnevnom redu ovih sastanaka. Zaposleni su ukljuceni
u internu komunikaciju ¢ak i1 kada su odsutni. Poslodavac omogucéava zaposlenima da dobiju
informacije o aktuelnim deSavanjima u radu tokom duzeg odsustva (interne novine, pristup
delovima intraneta, odgovaranje na mailove, ucestvovanje u internoj komunikaciji itd).
Poslodavac imenuje kontakt osobu koja je odgovorna za sva pitanja u vezi sa koordinacijom
profesionalnog 1 privatnog Zivota 1 istovremeno zastupa interese onih zaposlenih koji imaju
porodice 1 njihove porodi¢ne obaveze u odnosu na poslodavca. Poslodavac organizuje druzenje
zaposlenih.

5. Vestina menadZmenta (strategija upravljanja/filozofija) — menadZzment zastupa filozofiju
jednakog tretmana muskaraca i Zena. Lideri kod poslodavca su posrednici izmedu poslodavcea i
zaposlenih. Prilikom izbora menadZmenta se uzimaju u obzir socijalne veStine kandidata.
MenadZment ima sva saznanja i primenjuje politike Family friendly sertifikata. Zaposleni ocenjuju
svoje nadredene. Podsticu se Zene da zauzimaju visoke pozicije u menadZmentu.

6. Razvoj ljudskih resursa — Obuke zaposlenih se obavljaju u toku radnog vremena, uz obracanje
paznje na porodi¢ne obaveze. Prilikom planiranja karijere zaposlenog uzima se u obzir u kojoj je
Zivotnoj fazi. Zene dobijaju razne podsticaje. Vr3i se reintegracija zaposlenog posle duZeg
odsustva usled duzeg bolovanja, porodiljskog odsustva, itd. Ocevi se ohrabruju da izostanu sa
posla do 75 dana zbog brige o detetu. Ohrabruju se zaposleni da ucestvuju u volonterskim
aktivnostima. Odluka o zaposljavanju ili unapredenju zaposlenog treba da bude zasnovana na
njegovim kvalifikacijama i1 kompetencijama. Obaveze porodice 1 Zelja da skra¢enim radnim
vremenom nece uticati na kadrovske odluke.

7. Struktura placanja i nagradivanja za uspehe — poslodavac moze ponuditi zaposlenom
pozajmicu u slucaju takve potrebe zaposlenog. Poslodavac moze dati stipendije deci zaposlenih.
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Svako novorodeno dete zaposlenog ¢e dobiti poklon. Mogu se obezbediti zaposlenima ulaznice za
sportske i druge priredbe. MozZe se obezbediti eksterna psiholoska pomo¢ zaposlenima.
8. Usluge za porodicu — Obezbedivanje boravka za decu u okviru prostorija poslodavca. Moze se
napraviti soba za kratkotrajno ¢uvanje dece u slucaju nuzde, gde ¢e zaposleni raditi, a dete se igrati.
Mogu se organizovati sobe za igranje, za presvlacenje dece, stolovi za previjanje beba. Poslodavac
moze organizovati kampove za decu, bonus slobodne sate za roditelje povodom prvog dana Skole
dece.

U Srbiji je nekoliko kompanija dobilo Family Friendly Enterprise sertifikat, medu kojima
su Telekom Srbija, Apatinska pivara i Mercator S.

3.2. Mamforce Company Standard

Nastao iz istih razloga kao i FFE sertifikat. Dodeljuje se poslodavcima koji ispunjavaju
standarde kvaliteta u okviru Sest oblasti koje obuhvataju politike i mere koje idu u susret ravnotezi
izmedu profesionalnog 1 privatnog Zivota. Kroz uvodenje mera koje se odnose na fleksibilnost
radnog vremena, organizaciju posla, podrsku poslodavca zaposlenima da provode vreme sa
porodicom, inkluziju i podrsku, kao i podsticaj napredovanju u karijeri, pokusava se izmeniti svest
kako zaposlenih, tako i poslodvaca, o tome kako radna atmosfera treba da izgleda i ide se za tim
da se sistemski uvedu nova ponasSanja koja daleko vise idu u susret porodici nego §to je to u
proslosti bilo uobicajeno.

4. Pravni okvir u srbiji

Budu¢i da se iz dosadasnjeg izlaganja moze zakljuciti da su klju€ni €inioci ravnoteZe
izmedu profesionalnog i1 privatnog zZivota rodna ravnopravnost, inkluzija muskaraca u neplaceni
rad, fleksibilno radno vreme, fleksibilnost radnog mesta, zastita trudno¢e 1 majcinstva, razraden
institucionalni sistem drZzavne podrSke porodicama sa decom i nemoénim licima i1 politike
poslodavaca usmerene na porodicu, dole ¢e biti izlozeno kako se pravni okvir Srbije uklapa u
medunarodne pravne okvire 1 koliko su izloZene kategorije zaista zastupljene u praksi.

4.1 Zakon o radu

Clanom 18 Zakona propisana je zabrana posredne i neposredne diskriminacije u odnosu na
pol, rodenje, jezik, rasu, boju koze, starost, trudno¢u, zdravstveno stanje, odnosno invalidnost,
nacionalnu pripadnost, veroispovest, bracni status, porodi¢ne obaveze, seksualno opredeljenje,

politicko 1ili drugo uverenje, socijalno poreklo, imovinsko stanje, Clanstvo u politickim
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organizacijama, sindikatima ili neko drugo li¢no svojstvo. Bilo koja odredba koja utvrduje
diskriminaciju iz ¢lana 18. je niStava.

Clanom 20. ustanovljeno je da je diskriminacija zabranjena u odnosu na uslove za
zapoSljavanje i izbor kandidata za obavljanje odredenog posla, uslove rada i sva prava iz radnog
odnosa, obrazovanje, osposobljavanje i1 usavrsavanje, napredovanje na poslu i otkaz ugovora o
radu.

Clanom 104. zaposlenima se garantuje jednaka zarada za isti rad ili rad iste vrednosti koji
ostvaruju kod poslodavca.

Clanom 157. propisano je da kriterijum za utvrdivanje viska zaposlenih ne mozZe da bude
odsustvovanje zaposlenog sa rada zbog privremene sprecenosti za rad, trudnoce, porodiljskog
odsustva, nege deteta i posebne nege deteta.

Clanom 187. propisano je da za vreme trudnoce, porodiljskog odsustva, odsustva sa rada
radi nege deteta i odsustva sa rada radi posebne nege deteta poslodavac ne moze zaposlenom da
otkaze ugovor o radu.

Clanom 42. propisano je da se rad mozZe obavljati i van prostorija poslodavca, da takav rad
obuhvata rad na daljinu i rad od kuce. Propisano je takode da osnovna zarada zaposlenog koji radi
van prostorija poslodavca ne moze biti manja od osnovne zarade zaposlenog koji radi u
prostorijama poslodavca, kao i to da se sve odredbe vezane za no¢ni, prekovremeni rad, odredbe
0 odmorima i odsustvima, primenjuju i na zaposlene koji rade van prostorija poslodavca.

Clanom 50. propisano je izmedu ostalog da se zaposleni i poslodavac mogu se sporazumeti
da jedan period radnog vremena u okviru ugovorenog radnog vremena zaposleni poslove obavlja
od kuce.

Clanom 77. propisano je da zaposleni ima pravo na odsustvo sa rada uz naknadu zarade
(plac¢eno odsustvo) u ukupnom trajanju do pet radnih dana u toku kalendarske godine, u slucaju
sklapanja braka, porodaja supruge, teze bolesti ¢lana uze porodice i u drugim slucajevima
utvrdenim opStim aktom i ugovorom o radu.

Clanom 89. propisano je da zaposlena za vreme trudnoée i zaposlena koja doji dete ne
moze da radi na poslovima koji su, po nalazu nadleZznog zdravstvenog organa, Stetni za njeno
zdravlje 1 zdravlje deteta, a narocito na poslovima koji zahtevaju podizanje tereta ili na kojima
postoji Stetno zracenje ili izloZzenost ekstremnim temperaturama i vibracijama., kao i da je
poslodavac duzan da zaposlenoj da obezbedi obavljanje drugih odgovaraju¢ih poslova, a ako
takvih poslova nema, da je uputi na pla¢eno odsustvo.

Clanom 90. propisano je da zaposlena za vreme trudnoée i zaposlena koja doji dete ne
moze da radi prekovremeno i nocu, ako bi takav rad bio $tetan za njeno zdravlje i zdravlje deteta,
na osnovu nalaza nadleznog zdravstvenog organa, kao i da zaposlena za vreme trudnoce ima pravo
na placeno odsustvo sa rada u toku dana radi obavljanja zdravstvenih pregleda u vezi sa trudno¢om,
odredenih od strane izabranog lekara u skladu sa zakonom, o ¢emu je duzna da blagovremeno
obavesti poslodavca.

Clanom 91. propisano je da jedan od roditelja sa detetom do tri godine Zivota moze da radi
prekovremeno, odnosno nocu, samo uz svoju pisanu saglasnost. Samohrani roditelj koji ima dete
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do sedam godina zivota ili dete koje je tezak invalid moze da radi prekovremeno, odnosno nocu,
samo uz svoju pisanu saglasnost.

Clanom 92. propisano je da poslodavac moze da izvrsi preraspodelu radnog vremena
zaposlenoj zeni za vreme trudnoce i zaposlenom roditelju sa detetom mladim od tri godine zivota
ili detetom sa tezim stepenom psihofizicke ometenosti - Samo uz pisanu saglasnost zaposlenog uz
svoju pisanu saglasnost. Prava iz ¢lanova 91. 1 92. ima i usvojilac, hranitelj, odnosno staratelj
deteta.

Clanom 94. propisano je da zaposlena Zena ima pravo na odsustvo sa rada zbog trudnoce i
porodaja kao i1 odsustvo sa rada radi nege deteta, u ukupnom trajanju od 365 dana. Porodiljsko
odsustvo traje 3 meseca nakon Cega pocinje odsustvo radi nege deteta do isteka 365 dana.
Porodiljsko odsustvo moZze izuzetno koristiti u otac deteta ukoliko majka umre, teze je bolesna ili
sluzi zatvorsku kaznu, a odsustvo radi nege deteta otac moze koristiti uvek, ukoliko majka ne
koristi to odsustvo. Za vreme porodisljskog i odsustva radi nege deteta, majka, odnosno otac deteta
primaju naknadu zarade.

Clanom 94a. propisano je da zena ima pravo na porodiljsko odsustvo i odsustvo radi nege
deteta za trece i svako naredno dete u ukupnom trajanju od dve godine. Shodno ¢lanu 94 otac
ostvaruje ista prava propisana tim ¢lanom, samo u duZzem trajanju.

Clanom 97. st. 1-2. Zakona o radu predvideno je da hranitelj, odnosno staratelj deteta
mladeg od pet godina Zivota ima pravo da, radi nege deteta, odsustvuje s rada 0sam meseci
neprekidno od dana smestaja deteta u hraniteljsku, odnosno starateljsku porodicu, a najduze do
navrSenih pet godina zivota deteta. Ako je smesStaj u hraniteljsku, odnosno starateljsku porodicu
nastupio pre navrSena tri meseca zivota deteta hranitelj, odnosno staratelj deteta ima pravo da, radi
nege deteta, odsustvuje s rada do navrSenih 11 meseci Zivota deteta.

Izmenama Zakona o radu 2013. i 2014. godine unete su izmene i dopune odredaba koje se
ticu ravnoteze izmedu privatnog i poslovnog Zivota. Zakonom o izmenama i dopunama Zakona o
radu od 16.04.2013. godine uvedena je posebna zastita od otkaza ugovora o radu, u cilju zastite
materinstva, i za zene zaposlene na odredeno vreme. Posebna zaStita se ogleda u produzenju
ugovora do isteka odsustva radi nege deteta, Sto pre izmena nije bio slucaj, pa je zena mogla dobiti
otkaz u sred trudnoce, porodiljskog odsustva ili odsustva radi nege deteta, ukoliko joj je ugovor
isticao u to vreme. Zakonom o izmenama i dopunama Zakona o radu od 29.07.2014. godine
dopunjene su 1 precizirane odredbe o radu van prostorija poslodavca. Naglaseno je da osnovna
zarada zaposlenog koji radi van prostorija poslodavca ne moZe biti manja od osnovne zarade
zaposlenog koji radi u prostorijama poslodavca, takode je naglaSeno da uziva sva prava iz radnog
odnosa kao i uporedni zaposleni i prestala je obaveza registracije ugovora o radu sa zaposlenima
koji rade van prostorija poslodavca kod organa lokalne samouprave. Istim izmenama i dopunama
uvedena je mogucénost da se zaposleni i poslodavac sporazumeju da jedan period radnog vremena
u okviru ugovorenog radnog vremena zaposleni poslove obavlja od kuce. Zatim je data mogucnost
da poslodavac prosiri listu lica koji se smatraju uzom porodicom, u smislu odredaba o placenom
odsustvu, u sluc¢aju teze bolesti ili smrti istih. U kontekstu garantovanja jednake zarade za rad
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jednake vrednosti precizirano je da se pod radom jednake vrednosti podrazumeva rad za koji se
zahteva isti stepen stru¢ne spreme, odnosno obrazovanja, znanja i sposobnosti, U kome je ostvaren
jednak radni doprinos uz jednaku odgovornost.

Vidna je Zelja da se u krovnom zakonu, vezanom za rad, bolje definiSu pravni instituti koji
pomazu postizanju ravnoteze izmedu profesionalnog i privatnog zivota i da se unutrasnje
zakonodavstvo priblizi teznjama medunarodne zajednice izrazene kroz medunarodno
zakonodavstvo.

4.2 Zakon o finansijskoj podrsci porodici sa decom

Ovim zakonom ureduje se finansijska podrska porodici sa decom. Finansijska podrska, u
smislu ovog zakona, dodeljuje se radi poboljSanja uslova za zadovoljavanje osnovnih potreba dece,
uskladivanja rada i roditeljstva, posebnog podsticaja i podrske roditeljima da ostvare Zeljeni broj
dece, poboljsanja materijalnog polozaja porodica sa decom, porodica sa decom sa smetnjama u
razvoju i invaliditetom i porodica sa decom bez roditeljskog staranja.

Prava na finansijsku podrsku porodici sa decom, u smislu ovog zakona, jesu: naknada
zarade, odnosno naknada plate za vreme porodiljskog odsustva, odsustva sa rada radi nege deteta
i odsustva sa rada radi posebne nege deteta; ostale naknade po osnovu rodenja i nege deteta i
posebne nege deteta; roditeljski dodatak; deciji dodatak; naknada troskova boravka u predskolskoj
ustanovi za decu bez roditeljskog staranja; naknada troskova boravka u predskolskoj ustanovi za
decu sa smetnjama u razvoju i decu sa invaliditetom; naknada troskova boravka u predskolskoj
ustanovi za decu korisnika nov€ane socijalne pomoci; regresiranje troSkova boravka u
predskolskoj ustanovi dece iz materijalno ugrozenih porodica.

Iako sastavljen u cilju poboljSanja porodi¢nog budZeta i kvaliteta Zivota porodice, ovaj
Zakon je u mnogome izvor diskriminacije prema odredenim kategorijama zena. Najveca
diskriminacija zapaza se prema Zenama preduzetnicama kojima je pogorSan polozaj 1 koje ne
ostvaruju ista prava vezano za porodiljsko odsustvo i odsustvo radi nege deteta, kao zaposlene
zene, 1ako uplacuju redovno poreze 1 doprinose. Naime, Zene preduzetnice ostvaruju naknadu za
porodiljsko odsustvo i odsustvo radi nege deteta, ali im se osnovica deli sa 1.5%, pa tako primaju
umanjenu naknadu u odnosu na zaposlene Zene, u odnosu na koje placaju isti iznos poreza i
doprinosa. Takode im je pogorsan polozaj tako $to im se ne uplacuju viSe porezi i doprinosi tokom
trajanja porodiljskog odsustva i odsustva radi nege deteta, pa imaju ,,prekid* staza zbog rodenja
deteta. Suprug majke preduzetnice ne moze da korosti odsustvo radi nege deteta, Sto je posledica
odredbe Zakona o radu koji govori samo o ovom pravu oca deteta zaposlene majke, pa posto se
preduzetnica ne smatra zaposlenom, iako radi i pla¢a uredno poreze i doprinose, samostalno se
bori na trziStu 1 kojoj je teze da odsustvuje sa posla nego zaposlenoj Zeni, jer zatvaranjem radnje
prakti¢no gubi klijente, njoj zakon ne dozvoljava da je u uvanju deteta malo odmeni otac deteta.
Zaposlene zene ostvaruju naknadu zarade dve godine posle rodenja tre¢eg i svakog narednog
deteta, dok je preduzetnicama i tu pogorSan polozaj, pa ostvaruju samo godinu dana bez obzira na
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red rodenja deteta. OStecene su i Zene koje ostvaruju visoka primanja, jer je maksimalan iznos
naknade koju mogu da ostvare, tri prosecne zarade u Republici, u odnosu na nekadasnjih pet, tako
da ne¢e moc¢i da ostvare pun iznos zarade tokom porodiljskog odsustva i odsustva radi nege deteta,
na koji placaju poreze i doprinose.

Po istom kriterijumu koji je naveden za zene preduzetnice pravo na naknadu ostvaruju i
zene koje obavljaju privremene i povremene poslove, koje rade po ugovoru o delu, o autorskom
delu, koje su u momentu rodenja deteta nezaposlene, ali su u periodu od 18 meseci pre rodenja
deteta ostvarivale prihode, Zene nosioci poljoprivrednog gazdinstva i zene koje rade po osnovu
ugovora o pravima i obavezama direktora van radnog odnosa. Ovo jeste poboljsanje s obzirom da
pre ovog zakona nisu imale nikakva prava po osnovu materinstva, ali je i dalje degradirajuce s
obzirom na procenat zena koje rade na osnovu navedenih ugovora, a u stvari fakticki obavljaju iste
poslove kao zaposlene po ugovoru u radu, a ne mogu da ostvare ista prava kao one.

Ono §to takode pogorsava polozaj Zena majki, a doneo je ovaj zakon, je nacin obracuna
naknade. Mesec¢na osnovica naknade zarade dobija se deljenjem zbira osnovica sa 18, bez obzira
da li postoje evidentirane osnovice za svih 18 meseci. Dakle, za mesece gde ne postoji mese¢na
osnovica evidentira se 0, za razliku od ranije kada se za mesece koji nedostaju uzimalo 50% od
prosecne zarade u RS. Ranije se tokom odsustva radi nege deteta nije mogla isplacivati naknada
manja od minimalca, sada moze.

Paradoksalan je naziv Zakona sa njegovom sustinom koja se u mnogim delovima kosi sa
svim ¢emu se navodno teZzi, a to je povecanje nataliteta i podsticanje Zena da rade i da zauzimaju
viSe polozaje. Stice se utisak da se ovim zakonom podsti¢e upravo suprotno, da Zene koje su se
otisnule u to da budu samostalne odustanu od te ideje, a da sve ostale Zzene dobro promisle mogu
li iza¢i na kraj sa svim obavezama ukoliko se odluc¢e za majcinstvo.

4.3 Zakon o zabrani diskriminacije

Ovim zakonom ureduje se opS$ta zabrana diskriminacije, oblici i slu¢ajevi diskriminacije,
kao 1 postupci zaStite od diskriminacije. Od izuzetnog je znacaja $to je ovaj zakon ustanovio
Poverenika za zaStitu ravnopravnosti, kao samostalan drzavni organ, nezavisan u obavljanju
poslova utvrdenih ovim zakonom.

Poverenik postupa po prituzbama zbog diskriminacije, dalje misljenja i preporuke i izrice
mere, prati sprovodenje zakona, podnosi zahteve za pokretanje prekrSajnih postupaka u slucaju
krSenja odredaba o diskriminaciji, odrZava saradnju sa organima javne vlasti na temu
diskriminacije.

Zakon se bavi diskriminacijom u oblasti rada, pa tako propisuje zabranu diskriminacije u
oblasti rada, tj. pruZanje jednakih mogucnosti za zasnivanje radnog odnosa, jednaku naknadu za
rad jednake vrednosti, praviéne uslove rada, jednaku zastitiu od nezaposlenosti prema svima.

Zastita od diskriminacije se odnosi na sva radno angaZovana lica, u i van radnog odnosa,
kao i na volontere.
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Izri¢ito se propisuje kao diskriminacija postavljanje posebnih uslova za zaposljavanje
starijih lica, omladine i lica koja imaju obavezu izdrzavanja ili staranja, a u cilju podsticanja
njihovog zaposljavanja. Zatim, odredivanje minimalnih uslova u pogledu starosnog doba, radnog
iskustva ili godina sluzbe za pristup zaposljavanju ili obezbedivanju odredenih prednosti u vezi sa
zapoSljavanjem, kao i odredivanje najviSe starosne granice za popunjavanje radnih mesta pre
odlaska u penziju.

4.4 Zakon o rodnoj ravnopravnosti (na snazi od 01.06.2021. godine)

U c¢lanu 4. Zakona detaljno je definisana diskriminacija na osnovu pola, polnih
karakteristika, odnosno roda.

U pogledu rada propisano je da je poslodavac i organ javne vlasti duzan da zaposlenima,
odnosno drugim radno angaZovanim licima, bez obzira na pol, odnosno rod 1 porodicni status,
obezbedi jednake moguénosti u vezi sa ostvarivanjem prava iz radnog odnosa i po osnovu rada,
odnosno drugih vidova radnog angazovanja, u skladu sa zakonom kojim se ureduje rad kod
poslodavca, odnosno organa javne vlasti.

Prava na koje se odnosi jednakost su jednak pristup zaposljavanju i samozaposljavanju,
zanimanju, napredovanju i koris¢enju svih prava iz radnog odnosa i drugih pla¢enih oblika radnog
angazovanja.

Mozda najinteresantnije odredbe su odredbe koje se odnose na neplaceni rad, koji je
konacno prepoznat kao zakonska kategorija. Dole su sve odredbe koje se odnose na neplaceni rad
i glase:

1. Podaci o nepla¢enom kuénom radu koji se prikupljaju i1 evidentiraju od strane proizvodaca
zvanicne statistike, javno se objavljuju u skladu sa petogodiSnjim statistiCkim programom 1i
godi$njim primenjivim planovima republi¢kog organa nadleznog za poslove statistike.

2. Vrednost neplac¢enog rada u apsolutnom iznosu, kao i u¢es¢e vrednosti neplacenog rada u bruto
domacem proizvodu obracunava se na osnovu podataka glavnog proizvodaca zvanicnih
statistiCkih podataka a metodologiju za obra¢un utvrduje ministarstvo nadlezno za oblast rodne
ravnopravnosti.

3. Lice koje nije zdravstveno osigurano po bilo kom drugom osnovu, sti¢e pravo na zdravstveno
osiguranje po osnovu neplac¢enog rada u kuéi (vodenje domacinstva, staranje o podizanju dece,
staranje o ostalim ¢lanovima porodice), nepla¢enog rada na poljoprivrednom imanju i dr.

4. Nepla¢enom kuénom radu koje su organi javne vlasti duzni da na godiSnjem nivou objavljuju
kao administrativne podatke o neplac¢enom kuénom radu u cilju utvrdivanja njegove ukupne
vrednosti 1 njegovog ucesc¢a u bruto drustvenom nacionalnom dohotku.

Ove odredbe su unete u cilju dodavanja ekonomske vrednosti neplacenom radu 1
izracunavanju uceséa vrednosti neplacenog rada u bruto domaéem proizvodu. Odredbe o vodenju
statistiCkih podataka o nepla¢enom radu stupaju na snagu 01.januara 2024. godine, dok je odredba
o zdravstvenom osiguranju lica koja sticu ovo pravo po osnovu neplacenog rada stupila na snagu.
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4.5 Nacionalna strategija za rodnu ravnopravnost

Oformljena je radna grupa za izradu nove nacionalne strategije za rodnu ravnopravnost,
koja ¢e biti u skladu sa novim Zakonom o rodnoj ravnopravnosti. Prethodna strategija je vazila od
2016 do 2020. godine 1 ovde ¢e biti predstavljena.

Nacionalna strategija je strateSki dokument Srbije sa ciljem unapredivanja rodne
ravnopravnosti. Usvajanjem strategije Vlada izvrSava preporuke UN i vrs$i uskladivanje sa pravnim
tekovinama EU. Pregled stanja rodne ravnopravnosti izraden je na osnovu statistickih podataka
Republickog zavoda za statistiku. Posmatrajudi statistiCke podatke zakljucak je da su muskarci i
zene u Srbiji formalno ravnopravni, medutim svi pokazatelji govore da je ukupan drustveno-
ekonomski poloZaj Zena u znatno lo$ijem poloZaju u odnosu na muskarce. Ovome doprinosi niz
fakora, pocevsi od stereotipa da se roditeljstvo vidi kao prevashodno uloga Zena, a to posledicno
dovodi do diskriminacije Zena na trziStu rada.

Upravo iz ovih razloga jedan od opstih strateskih ciljeva je primena politika i mera jednakih
mogucnosti, pa je tako dugoro¢ni cilj smanjena optereéenost zena nepla¢enim radom i
unapredivanje kvaliteta zivota Zena.

Mere za realizaciju ovog cilja su podsticanje §to veceg broja muskaraca da ucestvuju u
nepla¢enim poslovima, finansijska podrska samohranim majkama i o¢evima, veci broj institucija
za brigu o deci, starijim i nemoénim licima, podrS§ka mladim majkama za nastavak Skolovanja,
podrska u oblasti stanovanja, zaposljavanja, itd.

5. Zakljucak o uskladenosti zakonodavstva sa medunarodnom regulativom

Iako je vidna namera da Srbija unapredi svoje propise na temu uskladivanja profesionalnog
i privatnog Zzivota, ipak nije uradila mnogo po pitanju uskladivanja zakonodavstva sa
medunarodnim standardima. Nije uopste predvideno uskladivanje domacih propisa sa Direktivom
(EU) 2019/1158 od 20.juna 2019 o ravnotezi izmedu poslovnog i privatnog zivota roditelja i
negovatelja. Kako je gore ve¢ navedeno ova Direktiva definiSe pravo na minimalno odsustvo oca
zbog rodenja deteta u trajanju od 10 dana. Pandan odsustvu zbog rodenja deteta u naSem Zakonu
o radu je porodiljsko odsustvo, na koje otac nema pravo, osim u izuzetnim slu¢ajevima ako majka
napusti dete, umre, izdrzava kaznu zatvora ili je teZze bolesna. Po Direktivi svaki roditelj ima
indvidualno pravo na koriS¢enje odsustva radi nege deteta u trajanju od najmanje Cetiri meseca,
koje moze iskoristiti do odredene godine zivota deteta (predlog je do osam godina). Nas Zakon o
radu omogucava jednom od roditelja da koristi odsustvo radi nege deteta do isteka 365 dana od
dana otpocinjanja porodiljskog odsustva. Dakle, u pogledu odsustva radi nege deteta Zakon o radu
izjednaCava muskarca i Zenu, ali im omogucava da iskoriste to pravo zaklju¢no sa istekom 365-
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tog dana od rodenja deteta, Sto nije u skladu sa Direktivom koja preporucuje drzavama da se ovo
odsustvo moze koristiti do osme godine Zivota deteta.

Direktiva takode utvrduje moguénost prilagodavanja organizacije rada putem rada na
daljinu, rada sa nepunim radnim vremenom i rada sa fleksibilnim radnim vremenom za roditelje,
Sto na§ Zakon ne predvida.

Konvenciju MOR-a 177 o radu od kuce, koja je ovde pomenuta, Srbija takode nije
ratifikovala. Konvencija obavezuje drzave ¢lanice da revidiraju i poboljSaju uslove rada za radnike
koji rade od kuce. Preporucuje konsultovanje sa sindikatima i organizacijama poslodavaca o tom
pitanju i zabranjuje diskriminaciju radnika koji rade od kuc¢e. Zakon o radu u ¢lanu 42 samo kratko
definise radni odnos za obavljanje poslova van prostorija poslodavca i propisuje $ta treba da sadrzi
ugovor o radu koji se zakljucuje sa radnikom koji ¢e posao obavljati van prostorija poslodavca,
kao i da ¢e se pojedine odredbe Zakona koje se primenjuju na radnike koji rade u prostorijama
poslodavca primenjivati i na radnike koji rade od kuée, ali bez dubljeg zadiranja u ovaj oblik rada,
koji u poslednje vreme postaje pravilo, a ne izuzetak.

Iz ¢injenice da je rad na daljinu Zakonom o radu tako oskudno regulisan posredno se izvlaci

zakljucak da Srbija nije uskladila zakone ni sa Evropskim okvirnim sporazumom o radu na daljinu,
koji takode na opsezan nacin definiSe zaStitu radnika koji rade na daljinu i to zaStitu njihove
bezbednosti i zdravlja na radu, zaStitu podataka sa kojima rade, privatnost radnika, kao i
obezbedivanje opreme za rad.
Zakon o radu je prilicno uskladen sa Direktivom o trudnim radnicama 92/85/EEZ. Za vreme
trudnoce i1 dojenja radnica ne moze da radi na poslovima koji su $tetni za njeno zdravlje i zdravlje
njenog deteta, pa tako ako poslodavac ne moze da joj obezbedi druge poslove koji nisu Stetni po
nju tokom trudnoce, onda je duzan da je uputi na placeno odsustvo. Ona takode ne moze da radi
prekovremeno i no¢u ako bi to Stetilo trudno¢i 1 poslodavac mora da joj omoguci plac¢eno odsustvo
kada ide na preglede u vezi sa trudnoom. Preraspodela radnog vremena moze da joj se vrs$i samo
uz njenu pisanu saglasnost, a isto vazi i za svakog zaposlenog roditelja sa detetom mladim od 3
godine.

6. Statistike o rodnoj ravnopravnosti

Glavni nacionalni mehanizam za rodnu ravnopravnost je Koordinaciono telo za rodnu
ravnopravnost, osnovano 2014-te godine sa zadatkom da koordinira rad drzavne uprave na temu
rodne ravnopravnosti.

Srbija je 2016-te godine uvela Indeks rodne ravnopravnosti koji predstavlja merni
instrument Evropske unije za merenje rodne ravnopravnosti. Merenje se vrsi kroz Sest domena 1
to kroz znanje, rad, novac, zdravlje, vreme 1 mo¢. Bodovi se krec¢u od 1 do 100 bodova, od cega je
1 bod potpuna rodna neravnopravnost, a 100 bodova potpuna rodna ravnopravnost. Indeks rodne
ravnopravnosti za Srbiju je 58.8 bodova, a to je za 10 bodova manje od Evropskog proseka.
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Pracenjem indeksa utvrdeno je da je najmanji napredak zabelezen je u domenu vremena.
Indeks pokazuje rodnu nejednakost u pogledu brige o domacinstvu, a isto tako je merena i
mogucnost koriS¢enja slobodnog vremena na rekreaciju, druzenje, uc¢esce u kulturnim dogadajima
i konstatovano da su zene u znatno losijem polozaju od muskaraca po svim ovim pitanjima. Srbija
belezi 17 bodova u ovom domenu.

Najveci napredak Srbija ima u domenu mo¢i, a dobar deo napretka se moze pripisati politickoj i
drustvenoj mo¢i, dok je ekonomska mo¢ Zena opala u odnosu na raniji period. Sto se domena
zdravlja tice Srbija nema lo$ indeks po pitanju pristupa zdravstvenoj zastiti.

Indeks koji se odnosi na rad pokazuje blago povecanje, ali ne zato §to se rodni jaz u
nezaposlenosti smanjio, ve¢ samo zato $to je zenama produzen radni vek odredbama o ispunjenju
uslova za ostvarivanje starosne penzije, pa se stvara utisak da postoji vece ucesce zena ma trziStu
rada u odnosu na ranije, ali to objektivno nije tako.

Rodna ravnopravnost garantovana je Ustavom Republike Srbije, zatim Zakonom o rodnoj
ravnopravnosti, kao i Zakonom o zabrani diskriminacije koji sadrzi odredbe o sankcijama u slucaju
krSenja prava koja se odnose na rodnu ravnopravnost. Postoji i Nacionalna strategija za rodnu
ravnopravnost sa Akcionim planom.

Izneti indeksi ne korespondiraju sa obimom u kom je ova oblast zakonski regulisana, $to
znadi da postoji propust u primeni i nadgledanju primene zakona. Osim toga postoji joS jedna
stavka koja utice na ukupnu sliku, a to je izrazito patrijarhalno drustvo u kome je teZe napraviti
brze promene na polju rodne ravnopravnosti.

7. Opsti zakljucak i preporuke

Nakon svega iznetog moZe se zakljuciti da Srbija ulaze izvesne napore da unapredi
mogucnosti za postizanje ravnoteze izmedu privatnog i profesionalng zivota, u korist radnika, ali
da u isto vreme postoji niz prepreka na tom putu, od kojih su neke finansijske prirode, a neke su
usko vezane za sporu administraciju drzave, pa bi se moglo zakljuciti da manji broj radnika u Srbiji
moze da uskladi privatni 1 profesionalni Zivot.

Neophodno je implementirati medunarodnu reglativu koja se jo$ nije naSla medu
unutra$njim normama, a od izuzetne je vaznosti, kao $to su Konvencija MOR-a 177, Direktiva
(EU) 2019/1158 od 20.juna 2019 o ravnotezi izmedu poslovnog i privatnog zivota roditelja i
negovatelja, Evropski okvirni sporazumom o radu na daljinu.

Potrebno je probuditi svest poslodavaca o tome da njihov poslovni uspeh zavisi najvise od
radnika, a da motivacija radnika od zavisi zadovoljstva poslom koje je ponovo usko povezano sa
tim koliko radnik ima prostora i za privatan zivot. Svest se moze podizati kako diskusijama izmedu
Vlade, sindikata i poslodavaca, tako i programima drzave koji bi se organizovali za obuku
poslodavaca kako da uvedu i sprovedu mere za uspostavljanje ravnoteze izmedu profesionalnog i
privatnog zivota.
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Osim obuke poslodavaca potrebno je informisati radnike o njihovim pravima i stalno
podizati svest o tome da je obaveza poslodavaca da obezbede radnicima dostojanstvene uslove za
rad.

Drzava bi trebalo da subvencionose poslodavce koji poklanjaju posebnu vaznost ovoj temi,
ali da ujedno vrsi kontrolu sprovodenja mera za uravnotezenje poslovnog i privatnog zivota kod
poslodavca.

Takode bi trebalo podizati svest kako radnika, tako i poslodavaca o rodnoj ravnopravnosti
na poslu, kao i informisati ih 0 sankcijama u sluc¢aju nepostovanja rodne ravnopravnosti.

Neophodno je prvo zakonski osnaziti ofeve, a onda i u praksi, da preuzimaju vise
odgovornosti za kuéne poslove, a Zene da se zaposljavaju. Odlican nacin bi bilo neprenosivo pravo
na odsustvo radi nege deteta za oca.

U kolektivnom pregovaranju trebao bi se staviti poseban akcenat na ovu temu i ugraditi je
u kolektivne ugovore.

Za sam kraj treba ista¢i mozda i najvazniju stavku, a to je pomo¢ drzave i to tako Sto ¢e
povecati broj drzavnih vrtickih ustanova, domova za stara lica, javnih kuhinja, usluga rada po
kuc¢ama, na koji bi se nac¢in pomoglo i radnicima i poslodavcima da budu produktivniji, a 1
obezbedila bi se nova radna mesta za one koji bi radili u tim ustanovama.
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Sarita BRADAS™®

PRAVO NA ADEKVATNU ZARADU

Na osnovu mandata sadrzanog u Ustavu MOR, (...) koji je u celini relevantan u dvadeset prvom
veku i koji treba inspiriSe politiku svojih ¢lanica, te koji izmedu ostalih ciljeva, svrha i principa:
- potvrduje da rad nije roba i da siromastvo bilo gde predstavlja opasnost za prosperitet svugde.
Deklaracija MOR o socijalnoj pravdi u cilju pravedne globalizacije, 2008.

1. Uvod

Pravo na adekvatnu zaradu’® je u dvadesetom veku uvedeno kao koncept u brojne
medunarodne dokumente 1 konvencije (Zimmer, 2019). U preambuli Ustava Medunarodne
organizacije rada (MOR) iz 1919. godine kao jedan od uslova za unapredenje u oblasti rada navodi
obezbedivanje adekvatne zarade za Zivot (eng. adequate living wage). Zahtev za pravi¢nom (eng.
fair) ili dostojanstvenom (eng. decent) zaradom nalazi se u Univerzalnoj deklaraciji o ljudskim
pravima iz 1948, Paktu o ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima iz 1966. godine i
Konvenciji 131 MOR o Minimalnoj zaradi iz 1970. Adekvatna zarada je definisana kao osnovno
socijalno pravo i u Evropi: u Evropskoj socijalnoj povelji iz 1961. godine, Poglavlju o osnovnim
socijalnim pravima radnika EU iz 1989. kao i Evropskim stubom osnovnih socijalnih prava iz
2017. godine.

Medunarodni standardi rada pored toga Sto predstavljaju ciljeve za uskladivanje
nacionalnog zakonodavstva i prakse, ujedno su i instrumenti za vlade koje, u dogovoru s
poslodavcima i radnicima, izraduju i sprovode radno zakonodavstvo i socijalnu politiku u skladu
s medunarodno prihvac¢enim standardima (ILO, 2019). Medutim sama ratifikacija kako to
pokazuje slucaj Srbije ne znaci stvarnu primenu standarda.

Vlada Srbije godinama unazad niske zarade istice kao komparativhu prednost za
privlacenje investicija: Ukupni troskovi za poslodavce su na samo 50% od nivoa u zemljama
Evropske Unije iz istocne Evrope. Troskovi socijalnog osiguranja i porez na dohodak gradana
iznose priblizno 65% od neto zarade, ali poresko opterecenje za poslodavce se moze smanjiti kroz

78 Saradnica Fondacije ,,Centar za demokratiju®, saradnica udruZenja Centar za dostojanstven rad. E-mail:
sarita.bradas@gmail.com.

78 Za potrebe ovog teksta termini ,,adekvatna zarada“, ,,zarada za Zivot*, ,,plata za Zivot“ i ,,dostojanstvena zarada*
upotrebljavaju se kao sinonimi
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razne finansijske i poreske podsticaje®. Na taj nadin neskriveno iskazuje usmerenost na stvaranje
ekonomije koja se zasniva na urusavanju zivotnog standarda radnica i radnika. Svi oni ¢ije zarade
ne omogucavaju zadovoljenje osnovnih potreba njih i njihovih porodica suoCavaju se sa
posledicama siromastva: prehrambenom nesigurnos$éu, neodgovaraju¢im stambenim uslovima,
otezanom pristupu obrazovanju i zdravstvenim uslugama, nedostatku socijalne sigurnosti i
iskljucenoscu iz politickog i kulturnog Zivota. Promovisanje jeftine radne snage kao komparativne
prednosti za ulaganja predstavlja krSenje medunarodnih standarda rada koji su ustanovljeni kako
bi se ogranicile 1 zabranile sve aktivnosti eksploatacije radniStva kao slabije strane u odnosu na
poslodavce. MOR upozorava (ILO, 2019) da praksa snizavanja standarda rada kako bi se ostvarila
komparativna prednost u medunarodnoj trgovini, ne donosi nikome korist. Upravo suprotno:
snizavanje standarda rada moze podstaknuti Sirenje industrijskih grana koje zaposljavaju slabo
placene niskokvalifikovane radnike pa samim tim onemogucavaju kreiranje stabilnih
visokokvalifikovanih radnih mesta, uz istovremeno usporavanje privrednog rasta.

2. Pravo na adekvatnu zaradu prema medunarodnim standardima

Pravo na adekvatnu zaradu propisano je brojnim ugovorima medunarodnog prava kao i
zakonodavstvom EU.

Univerzalna deklaracija o ljudskim pravima u ¢lanu 23, stav 3. navodi da: Svako ko radi
ima pravo na pravednu i zadovoljavajucu naknadu koja njemu i njegovoj porodici obezbeduje
egzistenciju koja odgovara ljudskom dostojanstvu i koja ce, ako bude potrebno, biti upotpunjena
drugim sredstvima socijalne zastite®.

Medunarodni pakt o ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima® kao pravno
obavezuju¢i akt, u ¢lanu 7. obavezuje drzave potpisnice da priznaju svakom pravo na uzivanje
pravi¢nih 1 povoljnih uslova rada Sto ukljucuje:

(a) nagradivanje koje minimalno obezbeduje svim radnicima:

(1) pravi¢nu zaradu 1 jednaku nagradu za rad jednake vrednosti bez ikakve razlike; posebno, Zene
moraju da imaju garanciju da uslovi njihovog rada nisu gori od uslova koje koriste muskarci i da
primaju istu nagradu kao oni za isti rad;

(ii) pristojan zivot za njih i njihovu porodicu shodno odredbama ovog pakta.

U ovom ¢lanu je vazno uociti razliku izmedu odredbe (1) 1 odredbe (i1) gde je kod prve
pravi¢na zarada odredena objektivnim kriterijumima (uslovima rada i u¢inkom)® dok je kod druge
nagradivanje koje obezbeduje dostojanstven zivot radnika i njegove porodice uslovljeno spoljnim

8 |zvor: Razvojna agencija Srbije, dostupno na https://ras.gov.rs/podrska-investitorima-1/zashto-srbija/konkurentni-
operativni-troshkovi pristupljeno 13.6.2021.

81 Dostupno na https:/ljudskaprava.gov.rs/sites/default/files/fajlovi/univerzalna-deklaracija-o-ljudskim-
pravima_1948.pdf

82 SFRJ je potpisala pakt 8. avgusta 1967 i ratifikovala ga 2. juna 1971. 12. marta 2001. godine deklaraciju
nasledivanja je ucinila Federativna Republika Jugoslavija.

83 CESCR General comment No. 23 (2016) on the right to just and favourable conditions of work; para 10
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faktorima (troskovi zivota, ekonomski i1 socijalni uslovi) koji su neophodni za ostvarivanje drugih
prava navedenih u Paktu — obrazovanje, stanovanje, adekvatan zivotni standard, ucestvovanje u
drustvenom i kulturnom Zivotu i dr®*. Treba imati u vidu da izraz ,,svako* podrazumeva sve vrste
radno angazovanih lica, ukljucujué¢i samozaposlene, lica koja rade bez naknade, neformalno
zaposlene, lica koja rade u porodicnom domacinstvu, kao i bilo koju drugu kategoriju lica koja
ulaze rad®®. Minimalna zarada je minimalni iznos naknade koji je poslodavac duzan isplatiti
radnicima za rad obavljen u odredenom periodu, a koji se ne moze umanyjiti kolektivnim ugovorom
ili pojedinacnim ugovorom. Minimalna zarada treba da obezbedi sredstva za dostojanstven Zivot
radnika i njihovih porodica®. Minimalna zarada treba da bude zakonski regulisana i utvrdena tako
da omogucava dostojanstven zivot uzimajuéi u obzir sledece elemente: opsti nivo zarada u zemlji,
troSkove zivota, doprinose za socijalno osiguranje i zivotni standard. Minimalna zarada moze da
bude iskazana kao procenat prosecne zarade ukoliko taj iznos obezbeduje dostojanstven zivot
radnicima i njihovim porodicama®’.

MOR pravo na adekvatnu zaradu postavlja kao standard u brojnim dokumentima (Zimmer,
2019), pocevsi od Ustava Medunarodne organizacije rada iz 1919, u kojem se u preambuli navodi
da zbog hitne potreba da se uslovi rada pobolj$aju, izmedu ostalog neophodno je obezbediti
adekvatne zarade za Zivot. Deklaracija iz Filadelfije iz 1944. godine, koja je deo Ustava MOR i
govori 0 minimalnoj zaradi za Zivot dok Deklaracija o socijalnoj pravdi za pravi¢nu globalizaciju
iz 2008. promovise minimalnu zaradu za Zivot za sve zaposlene. Pored toga, Konvencije MOR -
Konvencija broj 26 o postupku odredivanja visine minimalne zarade iz 1928, Konvencija broj 99
o mehanizmu utvrdivanja najnize zarade u poljoprivredi iz 1951. i Konvencija broj 131 o
utvrdivanju minimalne zarade uz poseban osvrt na zemlje u razvoju iz 1970.) bave se pitanjima
minimalne zarade, &iji je cilj zastita radnika od neprimereno niskih zarada. Konvencija br. 13128 u
¢lanu 3. navodi da se pri utvrdivanju minimalne zarade neophodno uzeti u obzir potrebe radnika i
njihovih porodica, vodeci racuna o opstem nivou zarada u zemlji, troskovima Zivota, davanjima iz
socijalnog osiguranja i relativnom Zivotnom standardu drugih drustvenih grupa. U obzir treba
uzeti i ekonomske faktore, kao $to su odrzanje visokog nivoa zaposlenosti, privredni rast i
produktivnost. Iako se u Konvenciji br. 131 koristi izraz minimalne zarade, a ne zarade za Zivot
nesumnjivo je da minimalna zarada treba da obezbedi sigurnu egzistenciju za radnike i njihove
porodice.

Savet Evrope u Evropskoj socijalnoj povelji iz 1961. kao i u Revidiranoj evropskoj
socijalnoj povelji iz 1996. godine®® u ¢lanu 4, stav 1, tacka 1 utvrduje pravo radnika na naknadu
koja ¢e njima i njihovim porodicama obezbediti pristojan Zivotni standard ime je normirano pravo
na zaradu za zivot. Ostvarivanje prava na dostojanstvenu zaradu moze biti uredeno kolektivnim
ugovorima ili statutarnim mehanizmima. Evropski komitet za socijalna prava ranih sedamdesetih

8 Ibid, para 18

% Ibid, para 5

% |bid, para 19

8 |bid, para 21

8 Republika Srbija je ratifikovala konvenciju br. 131 24. novembra 2000.

8 Republika Srbija je 2009. godine ratifikovala Revidiranu evropsku socijalnu povelju.
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godina proslog veka na osnovu nalaza sveobuhvatne studije izvrSio je procenu odgovarajuceg
nivoa zarada uzimaju¢i u obzir zivotni standard u pojedinim zemljama (Zimmer,2019).
Odgovaraju¢om zaradom se smatra zarada koja iznosi najmanje 68% bruto prosecne zarade.
Nakon kritika nekoliko drzava da model ne uzima u obzir poreske olakSice i socijalne doprinose
za najnize zarade, osnova za racunanje je promenjena i sada iznosi 60% neto prosecne zarade
ukljucujuéi bonuse i posebna pla¢anja. Ukoliko su zarade izmedu 50% i1 60% prosecne neto zarade,
a drzava pruzi dokaze da takvi iznosi dovoljni da obezbede dostojanstven zivot, smatra se da su 1
takve zarade u skladu sa clanom 4. Evropske socijalne povelje.

Evropska komisija je u oktobru 2020. godine podnela Predlog Direktive o adekvatnim

minimalnim zaradama. Polaze¢i od Programa odrzivog razvoja
2030_l_J_Jec?|nJen|_h nacija |_Ev_ropskog stu_ba s_ocualrllh prava, | e od kojih mogu da Zive
Komisija iskazuje opredeljenje ka ostvarivanju boljih uslova dostojanstveno.

rada 1 zivota kroz utvrdivanje adekvatnih minimalnih zarada | Osjgurava se adekvatna minimalna

Radnici imaju pravo na pravi¢ne

S§to ¢e da donede korist i radnicima i preduze¢ima u Uniji. | zarada koja moze da zadovolji potrebe

Pored toga, resavanjem velikih razlika u adekvatnosti | radnika i njihovih porodica u

minimalnih zarada i njihovom obuhvatu teba da doprinese | ©dredenim nacionalnim ekonomskim i

poboljSanju pravednosti trziSta rada EU, povecanju druStvenim uslovima te pristup

produktlvn0§t‘|v te poqutlganju ' ekpnomskog VI.V socijalnog zaposlenja. Sprecava se siromastvo
napretka. Trzi$no takmiCenje na jedinstvenom trZiStu treba da | zaposienih.

zaposljavanju i podsticaji za trazenje

se zasniva na inovacijama i poboljSanjima produktivnosti, kao | Sve zarade se utvrduju transparentno i
i na visokim socijalnim standardima (European Commision, | predvidljivo u skladu sa nacionalnom

2020a). ovo je prva inicijativa za primenu principa Evropskog | Praksom i postujuci autonomiju
stuba socijalnih prava (videti okvir). PredloZena direktiva treba | SCCUaININ partnera.

da obezbedi zastitu radnika adekvatnim minimalnim zaradama | Evropski stub socijalnih prava, nacelo

(bilo u obliku zakonske minimalne zarade ili zarade utvrdene

6.

kolektivnim ugovorima) a koje omogucavaju dostojanstven
Zivot nezavisno od toga gde oni rade. U postupku konsultacija sindikati su pozvali Komisiju da
predlozi direktivu sa obavezujué¢im minimalnim zahtevima dok nijedna organizacija poslodavaca
nije podrZala obavezujuc¢u direktivu u podru¢ju minimalnih zarada. Direktiva treba da se
primjenjuje na radnike koji imaju ugovor o radu ili radni odnos kako je propisan zakonom,
kolektivnim ugovorima ili praksom na snazi u svakoj drZavi ¢lanici, uzimaju¢i u obzir kriterijjume
koje je utvrdio Sud EU za utvrdivanje statusa radnika. Navedeno znaci da se direktiva primenjuje
i na radnike u domacistvu, radnike na zahtev, radnike sa ugovorima o radu sa prekidima, sezonske
radnike, lazno samozaposlene, radnike koji rade putem platformi, pripravnike i praktikante.
Kriterijumi za utvrdivanje zakonski propisane minimalne zarade su: a) kupovna mo¢ na osnovu
zakonskih minimalnih zrada uzimaju¢i u obzir troskove Zivota i doprinose za poreze i socijalne
naknade; (b) opSti nivo bruto zarada i njihova distribucija; (c) stopa rasta bruto zarada; (d) kretanje
produktivnosti rada. Drzavama ¢lanicama se dozvoljava uvodenje veceg nivoa zastite od onog koji
se pruza na osnovu predlozene direktive i1 spreCava se primena te odredbe za uvodenje nizih
standarda u odnosu na postojece u istom podrucju.
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Rukovodeca nacela Ujedinjenih nacija o biznisu i ljudskim pravima (UNGP) iz 2015.
godine sadrze 31 nacelo rasporedeno u tri stuba: obaveze drzava u pogledu zastite ljudskih prava,
odgovornosti kompanija u pogledu posStovanja ljudskih prava 1 odredbe kojima se nastoji
omoguciti pristup pravnim lekovima. Standard duzne paznje o ljudskim pravima (human rights
due dilligence) je klju¢ni koncept UNGP koji je definisan®® kao postupak kroz koji preduzedée
utvrduje, sprecava, ublazava i preuzima odgovornost za otklanjanje negativnih posledice na
ljudska prava. Koncept korporativne duzne paznje o ljudskim pravima je ugraden u mnoge druge
dokumente (Topic¢, 2020.): Preporuku Saveta ministara o ljudskim pravima i biznisu usvojenu pod
okriljem Saveta Evrope, revidiranu Tripartitnu deklaraciju o multinacionalnim preduze¢ima i
drustvenoj politici Medunarodne organizacije rada kao i u pojedina zakonodavstva
(Francuska,Ujedinjeno Kraljevstvo, Holandija). Opsta konferencija MOR, oslanjaju¢i se i
pozivaju¢i na UNGP, usvojila je Rezoluciju o dostojanstvenom radu u globalnim lancima
dobavljaca u kojoj su vlade pozvane da sprovedu mere za poboljsanje uslova rada za sve radnike,
ukljucujuéi globalne lance dobavljaca, u oblastima zarada, radnog vremena i zastite na radu®:.
Komitet za ekonomska, socijalna i kulturna prava u Opstem komentaru br. 24% objasnjava da
obaveza zaStite prava iz Pakta o ekonomskim, socijalnim i1 kulturnim pravima znac¢i da drzave
¢lanice moraju da efikasno sprecavaju krSenje ekonomskih, socijalnih i kulturnih prava u kontekstu
poslovnih aktivnosti. Navedena obaveza sadrzi i duznost usvajanja zakonodavnog okvira kojim se
od poslovnih subjekata zahteva da sa duZznom paznjom identifikuju, sprece ili umanje rizike
krSenja ljudskih prava kako neposredno tako i u njihovim lancima dobavljaca (podugovoraca,
dobavljaca, fransiza ili drugih poslovnih partnera). Obaveza zastite prava ukljucuje i utvrdivanje
minimalne zarade koja odgovara zaradi za Zivot i predstavlja pravi¢nu naknadu®®. Pokrenute su
brojne inicijative civilnog sektora u EU da se uvede zakonska obaveze primene standarda duzne
paznje (European Commission,2020).

Inicijative za zaradu za Zivot (dostojanstvenu zaradu)

% UN Guiding Principles on Business and Human Rights p.15

1 ILO (2016) Resolution concerning decent work in global supply chains; para 16 (j)

92 CESCR General comment No. 24 (2017) on State obligations under the International Covenant on Economic,
Social and Cultural Rights in the context of business activities, para. 16

% |bid. para. 19

49



Vecdina inicijativa za zaradu za Zivot nastala je u zemljama engles kog govornog podrucja
(SAD, UK, Novi Zeland, Irska 1 Kanada). U SAD su zarade za zivot zakonski propisane na
lokalnom nivou (nivou gradova ili okruga) uz veoma malu pokrivenost preduzeca i zaposlenih. U

Kolika plata je potrebna za
dostojanstven zivot u Srbiji?

Oslanjaju¢i se na metodologiju azijske
najnize plate za zivot, Clean Clothes
Campagne je izradila proracun
regionalne najnize plate za zivot u
Evropi za 15 evropskih zemlja u
kojima veliki brendovi proizvode
odeéu i1 obu¢u. Plata za zivot
podrazumeva platu ostvarenu u
standardnoj radnoj sedmici koja treba
da bude dovoljna da pokrije troskove
hrane,  stanovanja,  zadravstvene
zaStite, odece, prevoza i obrazovanja
¢etvoroclane porodice (dvoje odraslih i
dvoje dece). Pored osnovnih troskova
plate za zivot podrazumeva i oko 10%
dodatnog novca za nepredvidene
troSkove. Evropska najniza plata za
zivot iznosi za Slovacku, Madarsku,
Poljsku, Tursku, Hrvatsku, Cesku,
Bugarsku i Rumuniju 2.640 PPP USD,
a za Srbiju, Bosnu i Hercegovinu,
Gruziju, Severnu Makedoniju,
Albaniju, Ukrajinu i Moldaviju iznosi
1.980 PPP USD. Dakle iznos plate za
zivot u Srbiji je 98.030 dinara.

Izvor Ljarja and Musiolek, 2020

ostalim zemljama zarade za zivot su u okviru
dobrovoljnih Sema 1 zasnivaju se na akreditaciji
poslodavaca. Plate za zivot u SAD, za razliku od drugih
zemalja, propisane su u odnosu na liniju siromastva na
saveznom nivou dok se u ostalim zemljama izraCunavaju
na osnovu troskova ,,korpe roba i usluga® dovoljne za
umeren ali referentnog
domacinstva pri ¢emu se referentnim domacinstvom
obi¢no smatra ono sa dvoje odraslih i dvoje dece (EF,
2020). Karakteristicno je da su u kampanje za
dostojanstvenu zaradu ukljucene oganizacije civilnog
deustva, istrazivaci, sindikati i verske organizacije.

osnovni standard Zivota

Znacajno je da su ove inicijative uticale na rast
minimalnih zarada ili su koriS¢ene u pregovorima za
povecanje minimalnih zarada.

Zahvaljuju¢i kampanji “Borba za 15 (15 USD za
sat rada) niz gradova i nekoliko ameri¢kih drzava
pristupilo je postepenom uvodenje minimalne zarade od
15 americkih dolara, $to je vise nego dvostruko vise od
trenutne minimalne zarada po satu koja iznosi 7,25
dolara (Schulten, 2019.).

Kao reakcija na niske minimalne zarade nastao je
pokret za zaradu za Zivot u UK. Utvrdena su dva iznosa
zarade za zivot — za London i ostatak zemlje. Fondaciju
zarade za Zivot podrzavaju sindikati, razliite
organizacije 1 neke privatne kompanije. IzraCunavanje se
obavlja na osnovu sofisticirane metodologije kojom se
redovno analiziraju stvarni troskovi Zivota cetveroclane

porodice sastavljene od dve odrasle osobe i dvoje dece. Poslodavci koji radnicima isplacuju zarade
za 7ivot ulaze u sistem akreditacije Fondacije.

U Irskoj su inicijativu za zarade za Zivot 2014. godine pokrenule organizacije civilnog
drustva ali su ih ubrzo podrzali sindikati. Tehnicka grupa koju ¢ine istraZivaci, predstavnici
sindikata i drugih organizacija u drustvu utvrdili su iznos zarade za Zivot za pojedinacnog radnika.
Irski kongres sindikata (ITUC) zagovara da se u srednjem roku minimalna zarada uskladi sa
zaradom za Zivot.

Wageindicator Foundation (WIF) kontinuirano prikuplja podatke o cenama u 90 zemalja
od 2014. godine 1 objavljuje ih dva puta godiSnje. WIF izraCunava zaradu za Zivot koristeci
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metodologiju koju je Anker razvio u okviru MOR 1 koja ukljucuje troSkove hrane, stanovanja i
prevoza na koje se dodaje 10% za troskove odevanja, higijene, kulture (Fabo, Belli, 2017).

Clean Clothes Campaign (CCC) medunarodna inicijativa koja se bavi uslovima rada u
(Europe Floor Wage) analizirajuéi troskove zivota u 15 evropskih zemalja u kojima se proizvodi
odeca i obuca za najvece svetske kompanije. Plata za zivot treba da omoguéi pokrivanje troskova
hrane, odece, stanovanja, javnog prevoza, komunalija i telekomunikacija, obrazovanja, slobodnog
vremena i kulture, adekvatne zdravstvene zastite, troSkove za higijenu i odmor kao i diskrecioni
dohodak za nepredvidene troskove. Prema ovom istrazivanju minimalne zarade u ovim zemljama
trenutno u proseku iznose 25% od iznosa zarade za Zivot (Ljarja and Musiolek, 2020).

3. Utvrdivanje minimalnih zarada

Koncept minimalne zarade kako ga definiSe MOR, ,,minimum sredstava koje je poslodavac
duzan da isplati radniku za uloZeni rad kao naknadu za posao u odredenom periodu, koja ne moze
biti umanjena kolektivnim ugovorom ili pojedina¢nim ugovorom*®*. Navedeno znaéi da
minimalna zarada treba imati zakonsku snagu. Minimalnu zaradu moze utvrditi vlada (zakonski)
ili ona moze biti rezultat kolektivnog pregovaranja organizacija radnika i organizacija poslodavaca
$to je ¢ini pravno obavezuju¢om. Medu ¢lanicama MOR 84% ima zakonski utvrdenu minimalnu
zaradu dok je kod 6% ona utvrdena kolektivnim ugovorima. Nacini utvrdivanja minimalnih zarada
pokriva raspon od jednostavnih do veoma sloZenih. Utvrdivanje minimalne zarade na nacionalnom
nivou temelji se na ideji da svaki radnik ima jednako pravo na zastitu zarade koja treba da zadovolji
potrebe radnika i njegove porodice. Neke zemlje imaju samo jednu minimalnu zaradu koja se
primenjuje na sve radnike u zemlji (ve¢ina zemalja u Evropi i Centralnoj Aziji) dok druge imaju
nekoliko nivoa minimalnih zarada odredenih zavisno od sektora delatnosti®®, zanimanja, godina
starosti® ili geografske oblasti®” (Afrika, zemlje ameri¢kog kontinenta i Azija). SloZeni sistemi, a
naroCito u zemljama gde je kolektivno pregovaranje slabo, pruZzaju mogucnost utvrdivanja visih
1znosa minimalnih zarada naroc¢ito u onim sektorima delatnosti koji su ,,platezno sposobniji*“ (ILO,
2016). U nekim zemljama koje imaju utvrdenu minimalnu zaradu na nacionalnom nivou postoji
mogucénost utvrdivanja ve¢ih minimalnih zarada na nivou drZava (Brazil i Indija) ili regiona
(Rusija) (1LO, 2020).

% Opsti komentar 23, para 19

% Severna Makedonija ima niZe minimalne zarade za radnike/ce u tekstilnoj industriji i proizvodnji koze dok
Rumunija ima posebnu minimalnu zaradu za gradevinarstvo (ILO,2020)

% U Evropi 14% zemalja odreduje razli¢ite minimalne zarade u odnosu na zanimanja, nivo vestina ili starosne dobi.
U Irskoj, Luksemburgu, Holandiji i Velikoj Britaniji razli¢ite minimalne zarade su utvrdene za razliCite uzrasne
grupe (1LO, 2020)

97 Razlike u minimalnim zaradama odrazavaju razlike u tro§kovima Zivota, ekonomskoj razvijenosti i situaciji na
trziStu rada u pojedinim zemljama. U Kini ne postoji minimalna zarada na nacionalnom nivou ve¢ je utvrduju
lokalne vlasti (ILO, 2020)
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U Globalnom izvestaju o zaradama (ILO, 2020) navodi se da su medu onima koji primaju
minimalne zarade ili zarade ispod minimalnih veéinom Zene, osobe sa decom, stanovniStvo
ruralnih podrucja, osobe sa nizim obrazovanjem, radnici privremeno angazovani, radnici koji rade
vise ¢asova nedeljno, radnici u sektorima poljoprivrede, trgovine i socijalnih usluga kao i oni koji
obavljaju zanimanja koja zahtevaju nizi ili srednji nivo kvalifikacija.

4. Adekvatne zarade — minimalne zarade ili zarade za zivot?

Nesumnjivo je da je pravo na adekvatnu zaradu ljudsko pravo i kako je to navedeno u
prikazu medunarodnih standarda, definisano je kao zarada koja omoguéava dostojanstven zivot
radnicima i1 njihovim porodicama. Zbog razli¢itih metodologija kojima se utvrduje visina
minimalnih i zarada za Zivot, stvara se lazna dilema o razlici minimalnih i dostojanstvenih zarada.
Ukoliko minimalna zarada ne omogucava ostvarenje dostojanstvenog zivota radnika i njegove
porodice, tada nije ostvareno pravo na adekvatnu zaradu. Stoga je zalaganje za pravo na adekvatnu
zaradu zalaganje da minimalne zarade budu zarade za zivot.

U razlikovanju koncepta i odnosa minimalne zarade i zarade za Zivot (Kraaz, 2020) navodi
se da minimalna zarada predstavlja minimalan iznos koji je poslodavac u obavezi da isplati radniku
za izvrSeni rad, bez obzira na nain na koji se one utvrduju, a kako bi se radnici zastitili od
neopravdano niskih zarada. Sa druge strane, zarada za zivot je takva zarada koja omogucuje
radniku i njegovoj porodici osnovni, ali socijalno prihvatljiv zivotni standard. U praksi, zarada za
zivot se utvrduje na osnovu na detaljnih, redovno azuriranih tro§kova osnovnih usluga i dobara.
Postoji medunarodni konsenzus da adekvatan osnovni standard raste sa ekonomskim 1 socijalnim
razvojem. Za izraCunavanje zarade za zivot koriste se razli¢ite metode koje uzimaju u obzir
nacionalnu ekonomsku situaciju 1 sistem socijalne zastite. Kako bi zarada za Zivot reflektovala
mogucnost ostvarenja dostojanstvenog Zivotnog standarda neophodno je izvrsiti proracune koji
uzimaju u obzir razli€ite tipove domacinstva kao 1 intenzitet rada domacinstva (broj zaposlenih
odraslih ¢lanova).

U Irskoj se zarada za Zivot racuna na osnovu potreba radnika koji radi sa punim radnim
vremenom Takav nacin prora¢una ima prednost jer je jednostavan, ali tako utvrdena zarada za
Zivot nije reprezentativna niti je adekvatna za porodice u kojima jedan radnik izdrZava vise
¢lanova.

Zarada za zivot u UK racuna se na osnovu ponderisanog proseka za razli¢ite tipove
domacinstva §to je Cini reprezentativnom, ali zahteva uzimanje u obzir veceg broja podataka Sto
proracun ¢ini slozenim.

Kriterijumi koji se obi¢no koriste za utvrdivanje adekvatnosti minimalnih zarada su odnos
sa medijanom zarade ili prose¢nom zaradom (Zimmer,2019; European Commision, 2020a) ili
mogucnost da se minimalnim zaradama spreci siromastvo zaposlenih (Pefia-Casas et al., 2019).
Treba imati u vidu da kriterijumi Kkoji se oslanjaju na relativne pokazatelje nisu nezavisni od
konteksta i kao takvi ne obezbeduju da minimalne zarade pruZaju ostvarenje pristojnog Zivota za
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radnike i radnice. Prosec¢ni ili medijalnii dohodak kao merilo siroma$tva opravdano je primeniti
samo u drzavama koje su ostvarile odredeni stepen blagostanja i u kojima je postignut
zadovoljavajuéi nivo industrijskih odnosa (Ljarja and Musiolek, 2020).

U Predlogu direktive o minimalnim zaradama Evropska komisija (EK) (European
Commision, 2020a) navodi da se minimalne zarade smatraju adekvatnim ako su pravedne u
odnosu na distribuciju zarada u zemlji i ako osiguravaju pristojan zivotni standard pri ¢emu se ne
operacionalizuje $ta je to pristojan Zivotni standard. Za procenu adekvatnosti minimalne zarade
preporucuje se upotreba pokazatelja koji od 60 % medijane bruto zarade 1 50 % prosecne bruto
zarade. Postavljanje takvog nivoa minimalnih zarada ne¢e omoguditi postizanje pristojnog
zivotnog standarda u zemljama sa niskim nivoom prosecnih zarada. Kada se kao indikator
dostojanstvenog zivota uzme procena radnika koji primaju minimalnu zarada o mogucnosti da
njihovo domacinstvo sastavi kraj sa krajem (tzv. subjektivno siromastvo) uocljive su velike razlike
medu drzavama: teSkoc¢e u zadovoljavanju potreba ima manje od 10% radnika u Danskoj, Finskoj,
Nemackoj i Svedskoj, vise od 50% u Bugarskoj, Hrvatskoj i Kipru a ¢ak 85% u Grekoj
(Eurofound,2020). Navedeno istrazivanje pokazuje da sa jedne strane, ne postoji veza izmedu
Kaitzovog indeksa (60% medijane bruto zarade) 1 nivoa teSkoa da se u ostvarivanju
odgovarajuceg zivotnog standarda dok sa druge strane postoji negativna korelacija izmedu visine
minimalne zarade i teSkoc¢a u ostvarivanju odgovarajuceg zivotnog standarda. Drugim re¢ima, u
drzavama u kojima je visi Kaitzov indeks ne postoji trend manjeg uces¢a radnika koji imaju
teskoc¢e da sastave kraj sa krajem. Medutim, u drzavama koje imaju vise minimalne zarade
(izrazene u standardima kupovne mo¢i) manje je ucesce radnika koji primaju minimalne zarade, a
imaju teskoce da sastave kraj sa krajem. Navedeni podaci su argument u prilog tezi da podizanje
relativnog nivoa minimalne zarade unutar jedne zemlje (u ovom sluc¢aju na 60% medijane bruto
zarade) nije dovoljan instrument za smanjenje ucesca radnika koji primaju minimalnu zaradu sa
kojom ne mogu da ostvare pristojan Zivotni standard ve¢ je mnogo vaznije kolika je njihova
kupovna mo¢.

Iako su istrazivanjem obuhvacene samo ¢lanice EU iz podataka o apsoluthom iznosu
minimalne zarade u Srbiji i EU drzavama (slika 1.) moZemo sa velikom verovatnoCom
pretpostaviti da su radnici koji primaju minimalnu zaradu u Srbiji u vrlo sli¢noj situaciji kao 1
radnici u zemljama jugoistoéne Evrope te da njihovi prihodi nisu dovoljni da zadovolje osnovne
potrebe. Naime minimalne zarade u Srbiji u 2017. godini bile su niZe nego minimalne zarade
radnika u svim zemljama EU izuzev Bugarske. lako su u odnosu na 2017. u prvoj polovini 2021.
godine minimalne zarade u Srbiji porasle za 36%, nize minimalne zarade u 2021. godini imaju
samo radnici u Bugarskoj i Letoniji.
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Slika 1. Minimalne bruto zarade u drugoj polovini 2017. godine (u standardima
kupovne moci)
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Izvor podataka Eurostat, Minimum wages database, prikaz autorke

Stav da su minimalne zarade adekvatne ukoliko su dovoljne da sprece siromastvo
zaposlenih smatramo problematicnim budu¢i da se linija siromastva postavlja u odnosu na
medijanu raspolozivih prihoda (ispod 60% medijane). Kada se uporede podaci o pragu siromastva
1 subjektivnoj proceni prihoda koji omogucavaju pokrivanje mese¢nih troskova uocavaju se
trendovi drugaciji za bogate i siromasne zemlje EU (Fabo and Guzi, 2019). U bogatijim zemljama,
procena minimalnih prihoda neophodnih za adekvatan zivotni standard nalazi se ispod praga
siromastva (Luksemburg, Danska, Finska, Holandija, Austrija, Svedska, Irska) Sto znaci da i oni
koji se ubrajaju u siromaSne svojim prihodima mogu da bez teSkoca zadovolje potrebe svog
domacinstva. Sa druge strane, u siromas$nijim zemljama (Grcka, Slovenija, Hrvatska, Litvanija,
Rumunija, Bugarska...) procena minimalnih potrebnih prihoda je iznad praga siromastva $to znaci
da i oni koji nisu u relativnom siromastvu ne mogu zadovoljiti osnovne potrebe.

Podaci o ucesc¢u stanovnistva koje ima teskoce da ,,sastavi kraj sa krajem* iako se nalazi
iznad nacionalnog praga siromastva (slika 2) ukazuju na to da u zemljama sa niskim prihodima
vecina domacinstava nema dovoljno sredstava da pokrije troskove bez teskoc¢a. U poredenju sa EU
zemljama Srbija je zemlja sa najviSom stopom subjektivnog siromastva medu stanovnistvom iznad
praga relativnog siromastva. U Srbiji devet od deset stanovnika koji Zive u domacinstvima koja se
ne smatraju siromasnim ne moze da obezbedi adekvatan zivotni standard dok je takvih u Nemackoj
jedan od deset.
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Slika 2. UcesSce stanovniStva iznad praga siromastva koji zive u domacinstvima koja
imaju teskoce da sastave kraj sa krajem (SILC 2019) u %
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Izvor Eurostat, SILC database, prikaz autorke

Imaju¢i u vidu razlike koje postoje u moguénostima da minimalnom zaradom ostvare
adekvatan zivotni standard inicijative za utvrdivanje minimalne zarade u odnosu na stvarne
troskove zivota mogu da budu put ka dostizanju adekvatnih zarada. Takve inicijative su pokrenute
u Rumuniji i Sloveniji (Eurofound, 2020).

Tokom 2019. godine parlament Rumunije je doneo Zakon o minimalnoj potrosackoj korpi
za dostojanstven zivot kao osnove za utvrdivanje minimalne zarade. Aneksom zakona utvrdena je
minimalna potro$acka korpa za jednu osobu u iznosu od 486 evra. Kancelarija Friedrich-Ebert-
Stiftung je izradila socijalni monitor u kojem navodi iznose troSkova dostojanstvenog Zivota u
Rumuniji za porodicu koju ¢ine dva odrasla i dvoje dece (1465 evra mesecno), porodicu za dvoje
odraslih i jednim detetom (1203 evra mesecno), porodicu sa dvoje odraslih bez dece (898 evra) 1
za jednu odraslu osobu (552 evra mesec¢no).

U Sloveniji je izmenama Zakona o minimalnoj zaradi, uveden mehanizam koji omogucava
da se zakonski utvrdene minimalne zarade pribliZze iznosu zarade za zivot. Novi mehanizam
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predvida da se nivo zakonom propisane minimalne zarade odreduje na osnovu minimalne korpe
osnovnih dobara i usluga za jednu osobu koja se uvecava za 20%-40%.

5. Referentni budzeti kao metod za utvrdivanje adekvatne zarade

Referentni budzeti predstavljaju listu roba i usluga (hrana, zdravstvena zastita, stanovanje,
odeca i obuca, kultura, druge usluge) koje su neophodne u jednoj zemlji za dostizanje osnovnog
zivotnog standarda koji ljudima omogucava dostojanstven zivot. Evropska unija je 2015. okoncala
jedan projekat koji je istrazivao, uz pomo¢ referentnih budzeta, minimalni iznos finansijskih
sredstava u glavnim gradovima drzava potreban za adekvatno ucesce u drustvu. Referentni budzeti
uzimaju u obzir sastav domacinstva, raspolozivi prihod i druge elemente (npr. stanovanje i
transport). U izradi referentnih budzeta pored kvantitativnih podataka koriste se i kvalitativni
podaci. Referentni budZeti su razvijeni u mnogim evropskim zemljama, naj¢esce sa ciljem da se
utvrdi minimalni osnovni dohodak.

Evropska mreza referentnih budZeta je projekat (European Commision, 2014) koji je
istrazivao, uz pomo¢ referentnih budzZeta, minimalni iznos finansijskih sredstava u glavnim
gradovima drzava potreban za adekvatno uces¢e u drustvu. Kroz ovaj projekat razvijena je
zajedni¢ka metodologija kako bi se obezbedili kvalitetni uporedivi referentni budzeti u svim
¢lanicama EU i kako bi se uspostavila mreza eksperata koji ¢e pruziti podrsku u kreiranju i razvoju
referentnih budzeta u svim drzavama ¢lanicama, a u skladu sa razvijenom metodologijom.

6. Argumenti za 1 protiv povecanja minimalnih zarada

Najces¢i argumenti protivnika minimalnih zarada su da one dovode do povecanja
nezaposlenosti kao i do povecanja neformalne zaposlenosti. Veéina studija (prema ILO, 2016)
koje su ispitivale uticaj pove¢anja minimalnih zarada na zaposlenost kako u razvijenim tako i u
zemljama u razvoju pokazuje da povecanje minimalnih zarade ne uti¢e na zaposlenost ili je taj
uticaj toliko mali da se ne beleZi u statistikama ukupne zaposlenosti i nezaposlenosti. Poslednja
empirijska studija sprovedena kako bi se ispitali efekti uvodenja minimalne zarade u Nemackoj u
2015. godini (Eurofound, 2020) pokazuje da nije bilo negativnih efekata na zapoSljavanje osim
malog smanjenja poslova sa nepunim radnim vremenom (tzv. mini poslovi), posebno u istocnoj
Nemackoj. Nadalje, istrazivanje je pokazalo da nije bilo uticaja na produktivnost rada, ali je doslo
je do premestanja radnika u produktivnije firme sa ve¢im zaradama. Ispitivanje uticaja povecanja
minimalnih zarada na zaposlenost u Latinskoj Americi pokazuju sloZenost uticaja (ILO, 2016).
Studija sprovedena u Argentini je pokazala da povecanje minimalne zarade ima veoma mali uticaj
na formalnu zaposlenost , ali je dovela do povecanja zarada u neformalnoj ekonomiji. Argument
da ¢e povecanje minimalne zarade dovesti do rasta neformalne zaposlenosti ne mozemo da ¢ujemo
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zarada na 60% medijane bruto

priblizno polovini drzava Clanica.

Kljucni nalazi:

od tih poboljsanja.
v U nekoliko bi se zemalja za vise od 10 %

u zaradama.

v Razlike u zaradama Zena i muskaraca
smanjile bi se za oko 5 % ili vise.

v" Ekonomski efekti koji se o¢ekuju ukljucuju:
povecanje troSkova rada za preduzeca,
povecanje cena i, U manjoj meri, smanjenje
dobiti.

v’ Efekti na preduzeca bi bili ublazeni
povecanjem potrosnje osoba sa niskim
zaradam, ¢ime bi se podrzala domaca
potraznja.

v Preduzeca, posebno mala i srednja, imala bi
povecanja minimalne zarade, ¢ime bi se
poboljsalo poslovno okruzenje.

v" Negativni u¢inak na zaposljavanje ¢e biti
ogranic¢en. U ve¢ini bi slucajeva ostao ispod
0,5 % ukupne zaposlenosti.

v Korist od zastite u obliku minimalne zarade
za radnike bi premasila moguci negativni
ucinak na zaposljavanje tih radnika.

Procena efekata uvodenja minimalne zarade u EU

Prema nalazima kvantitativne analize koju je
sprovela EK 0 moguc¢em povecanju minimalnih
zarade.
adekvatnost minimalnih zarada bi se poboljsala u

v 0d 10 do 20 miliona radnika imalo bi koristi

smanyjilo siromastvo zaposlenih i nejednakost

v" Utinci na ukupnu konkurentnost bi bili mali.

Izvor European Commision, 2020

u zemljama u kojima se ne toleriSe rad u
neformalnom sektoru, ali mozemo da ga
¢ujemo u Srbiji gde ta tolerancija postoji i gde
inspekcija rada nije efikasna u suzbijanju sive
ekonomije.

Drugi argument koji se navodi protiv
poveéanja minimalnih zarada je smanjenje
profita zbog cega ¢e poslodavei premestiti
proizvodnju u zemlje u kojima nema
minimalnih zarada ili su one nize (ILO,
2015). Pomenuta nemacka studija je pokazala
da povecanje troskova zbog uvodenja
minimalne zarade poslodavci prevaljuju na
potroSace kroz povecanje cena i time Cuvaju
svoj profit. Sli¢ni su nalazi istrazivanja u
Madarskoj (Eurofound, 2020) gde je teret
povecanja minimalne zarade takode prebacen
na potrosace.

Teoreticari  koji  se
minimalne zarade (ILO, 2015) naglaSavaju
vaznost zastitne funkcije minimalnih zarada u
osiguranju dostojanstvenog Zivotnog
standarda radnika i njihovih porodica. Na
trziStu rada gde ponuda radne snage

zalazu za

premasuje traznju za radom radnici su
potplaceni, a oni koji su najslabije placeni
veoma cesto su jedini koji zaraduju u
domacdinstvu zbog ¢ega ne napustaju posao
uprkos veoma niskim zaradama.

Sledeci prilog
minimalnim zaradama je da one povecavaju
produktivnost ne samo na nivou preduzeca
ve¢ 1 u ukupnoj ekonomiji (ILO, 2016). Na
primer, u Kini je primeéeno da su vece

argument u

minimalne zarade u gradovima rezultirale manjom verovatno¢om prezivljavanja
niskoproduktivnih preduze¢a. Medutim, nije bilo negativnog efekta na zaposljavanje, jer je doslo
do povecanja zaposlenosti 1 produktivnosti u ostalim (,,prezivelim*) preduzec¢ima.
Tre¢i argument u prilog pove¢anja minimalnih zarada su argumenti
ekonomskih teoreti¢ara (ILO, 2016) prema kojima povecanje zarada dovodi do povecanja

zaposlenosti usled povecane potro$nje. Mnogo je verovatnije da ¢e najslabije placeni radnici trositi

kejnezijanskih
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svoje zarade nego da ¢e Stedeti. Povecanje minimalne zarade dovodi do rasta prosecnih zarada Sto
dovodi do daljih pozitivnih efekata na potroSnju i zaposlenost.

7. Pravo na adekvatne zarade u Srbiji

7.1 Pravni okvir

U Ustavu Republike Srbije iskazana je posvecenost medunarodnom pravu u ¢lanovima 16.
1 18. prema kojima su pravila medunarodnog prava i potvrdeni medunarodni ugovori sastavni deo
pravnog poretka i neposredno se primenjuju.

1z navedenog sledi da minimalne zarade u Zakonu o radu treba da budu normirane u skladu
sa ¢lanom 7. Medunarodnog pakta o ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima te ¢lanom 4.
Revidirane evropske socijalne povelje, medunarodnim dokumentima koje je RS ratifikovala.
Medutim, pravo na minimalnu zaradu garantovano je Zakonom o radu samo zaposlenima koji su
u radnom odnosu, ne i ostalim radno angazovanim kako to predvida Pakt. Komitet za ekonomska,
socijalna i kulturna prava u svojim zakljuénim zapazanjima®® povodom Drugog periodi¢nog
izvestaja koji je podnela RS, a u pogledu obaveza vezanih za ¢lan 7. tacka a, podstav ii, iskazuje
svoju zabrinutost u vezi sa nacinom na koji se odreduje minimalna zarada, bez uzimanja u obzir
troskova zZivota i stavova socijalnih partnera, i bez redovne revizije. Komitet je takode zabrinut
zbog niskog nivoa prihoda medu zaposlenim osobama sa invaliditetom. Zbog toga Komitet poziva
drzavu da preduzme mere kojima bi osigurala da se pri odredivanju minimalnih zarada uvazavaju
troskovi zivota i stavovi socijalnih partnera i da periodicno preispita stepen u kom svim radnicima
i njihovim porodicama obezbeduje adekvatan Zivotni standard, u skladu sa ¢lanom 7. tacka a.
podstav ii Pakta. Komitet takode poziva drzavu ugovornicu da resi problem niskih prihoda medu
zaposlenim osobama sa invaliditetom primenom posebnih mera.

Kako je ve¢ pomenuto Evropski komitet za socijalna prava adekvatnom zaradom smatra
onu koja u odnosu na prose¢nu zaradu iznosi najmanje 60%. Budu¢i da je minimalna zarada u
Srbiji ispod 50% proseéne zarade Komitet smatra® da takva situacija nije u skladu sa ¢lanom 4,
stav 1 Povelje te da minimalna zarada nije dovoljna da se obezbedi dostojanstven zivotni standard.
Budu¢i da je Komitet u Zakljucku i1z 2014. godine zatraZio informaciju o Zivotnom standardu
radnika koji primaju minimalnu zaradu i njihovih porodica, kao i merama koje se preduzimaju
kako bi se garantovale minimalne zarade u nisko pla¢enim sektorima i regionima, a da takve
informacije drZava nije dostavila, Komitet ponavlja isti zahtev i u Zakljucku iz 2018. godine.

% Dostupno na
https://tbinternet.ohchr.org/_layouts/15/treatybodyexternal/Download.aspx?symbolno=E%2fC.12%2fSRB%2fCO%
2f2&Lang=en

% Dostupno na
https://hudoc.esc.coe.int/eng#{%22s0rt%22:[%22ESCPublicationDate%20Descending%22],%22tabview%22:[%22
document%22],%22ESCDcldentifier%22:[%222018/def/SRB/4/1/EN%22]}
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Pravo na odgovaraju¢u zaradu normirano u ¢lanu 104. Zakona o radu (ZoR) odnosi se na
pravi¢nu zaradu kako je ona definisana u ¢lanu 7, tacka a) podstav (i) PESK te ne sadrzi elemente
iz podstava (ii) koji se odnose na obavezu da se osigura zarada koja ¢e omoguciti pristojan zivot
za radnike i njihove porodice.

Prema ZoR minimalna zarada ne predstavlja ugovorenu zaradu, ve¢ zaradu koju zaposleni
moze da prima ukoliko poslodavac zapadne u poslovne i finansijske probleme te nema sredstava
da isplati ugovorenu zaradu. U praksi se ¢esto deSava da poslodavci kao redovnu zaradu ugovaraju
sa zaposlenima minimalnu zaradu, tako da oni sve vreme rada kod poslodavca primaju isklju¢ivo
minimalnu zaradu (Urdarevi¢ i dr, 2019) . Na ove zloupotrebe drzavne institucije ili ostaju neme
ili svojim pogreSnim tumacenjima daju legitimitet nezakonitoj praksi. U izvestajima Inspektorata
za rad ne postoji nijedan podatak o nadzoru instituta minimalne zarade. Ministarstvo za rad,
zapoS$ljavanje, boracka i socijalna pitanja u MiSljenju br. 011-00-01331/2006-02 od 12. aprila
2007. godine navodi da se minimalna zarada moze ugovoriti prilikom zakljucenja ugovora o radu
ako za to postoje opravdani razlozi, §to je direktno suprotno ¢lanu 111. Zakona o radu koji predvida
da se ugovorom o radu mogu urediti samo razlozi za uvodenje minimalne zarade, kao i njena visina
u slucaju da do uvodenja dode. U miSljenju se navodi da poslodavac moZe zaposlenom da isplati
minimalnu zaradu samo ako je ona ugovorena, $to nije taéno (Urdarevi¢ i dr., 2019). Navedeno
misSljenje, ne samo da je u suprotnosti sa zakonskim odredbama ve¢ je u suprotnosti sa
elementarnom logikom: ukoliko je poslodavac usled loSeg poslovanja doneo odluku o uvodenju
minimalne zarade postavlja se pitanje kako je moguée da u takvoj situaciji zapos$ljava nove radnike
kada 1 postoje¢im radnicima nije u stanju da isplati ugovorene zarade.

Dok se osnovna zarada odreduje se na osnovu uslova, utvrdenih pravilnikom, potrebnih za
rad na poslovima za koje je zaposleni zaklju¢io ugovor o radu i vremena provedenog na radu (¢lan
107, stav 1), pravo na na minimalnu zaradu se ostvaruje za standardni u¢inak 1 vreme provedeno
na radu (Clan 111, stav 1 ZoR). Iz navedenog proizlazi da osnovna zarada ne moze biti umanjena
po osnovu ucinka, ali minimalna moze ukoliko radnik ne ostvari standardni ucinak. Ovakvo
reSenje je sporno iz najmanje dva razloga. Prvo, ZoR ne definiSe S§ta je to standardni ucinak §to
ostavlja prostor za zloupotrebu budu¢i da poslodavac kao standardni uc¢inak moze postaviti
nerealnu normu. Drugo, budué¢i da se minimalna zarada uvodi izuzetno, zbog poteskoca u
poslovanju, dakle kada poslovanje nije standardno, postavlja se pitanje kako je moguce ostvariti
standardni u¢inak kada postoje poremecaji u radu poslodavca, a zbog kojih je i uvedena minimalna
zarada.

U praksi drzavne uprave i sudova minimalna zarada se tumaci u korist poslodavaca, a
suprotno njenoj zakonskoj svrsi i nacinu regulisanja (Urdarevic i dr., 2019). Takva praksa dovodi
do toga da se veliki broj zaposlenih prima minimalnu zaradu, iako to ne odgovara vrednosti
njihovog rada (stepen odgovornosti, vrsta posla i potrebne kompetencije), kao ni zakonom
propisanim uslovima za uvodenje minimalne zarade. U vecini zemalja koje zakonski reguliSu
minimalnu zaradu, a i u onima koje to ¢ine kroz kolektivne ugovore, minimalna zarada se u pravilu
utvrduje kao najnizi nivo zarada koji se isplacuje nekvalifikovanim radnicima koji rade
najjednostavnije poslove kako bi im bio osiguran normalan Zivot.
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Uprkos tome §to je isplata minimalne zarade vremenski ograniCena, poslodavcu je
omoguceno taj period produzi na neodredeno vreme (Clan 111. stav 4. ZoR). Pri tome ne postoji
mehanizam koji bi efikasno i objektivno procenio da li taj poslodavac zaista ima potrebu da uvede
minimalnu zaradu pa se u praksi deSava da poslodavci uvode minimalnu zaradu uz formalno
isticanje zakonskih razloga a da oni u praksi nisu postojali jer se njihovo poslovanje odvijalo
redovno (Urdarevic i dr., 2019). Uprkos tome $to je stav sudske prakse jedinstven u pogledu toga
da situacije u kojima poslodavac moze doneti odluku o uvodenju minimalne zarade moraju biti
odredene — ne odredive, Sto znaci da nije adekvatan razlog ,, pomecaj u poslovanju‘ ako nije
definisano u cemu se ogleda poremecaj poslovanja i §ta je razlog nastanka istog*® potpuno
izostaje bilo kakva kontrola od strane nadleznih organa.

Kriterijumi za utvrdivanje iznosa minimalne zarade definisani su u ¢lanu 112, stav 3. ZoR:
pri utvrdivanju minimalne cene rada polazi se narocito od: egzistencijalnih i socijalnih potreba
zaposlenog i njegove porodice izrazenih kroz vrednost minimalne potrosacke korpe, kretanja stope
zaposlenosti na trzistu rada, stope rasta bruto domaceg proizvoda, kretanja potrosackih cena,
kretanja produktivnosti i kretanja prosecne zarade u Republici. Odluke o utvrdivanju minimalne
cene rada medutim ne sadrze obrazloZenje iz kojeg bi se videlo na osnovu ¢ega je i zasto utvrden
navedeni iznos minimalne cene rada.

Egzistencijalne 1 socijalne potrebe porodice se izrazavaju kroz minimalnu potrosacku
korpu koja ne predstavlja meru troskova osnovnih roba i usluga neophodnih za dostojanstven Zivot
zaposlenog 1 njegove porodice. Minimalna potrosacka korpa je u Srbiji mera potroSnje 30%
najsiromasnijih domacinstava u Srbiji i uzimanje minimalne potroSacke korpe kao referentne
vrednosti predstavlja zalaganje za siromastvo zaposlenih. Medutim i pri odredivanju minimalne
zarade u odnosu na minimalnu potroSacku korpu ona iz godina u godinu biva utvrdena na nacin
da zaposleni sa minimalnim zaradama ne mogu pokriti troSkove minimalne potroSacke korpe
(tabela 1). Drugim rec¢ima, iz podataka o odnosu minimalne zarade i minimalne potrosacke korpe
moze se zakljuciti da je kriterijum egzistencijalnih i socijalnih potreba irelevantan kod utvrdivanja
minimalne cene rada. Zaposlenima koji su primali minimalnu zaradu nedostajalo je zavisno od
godine, od 20% (u 2020.) do 40% (2015,. 2016.12017.) sredstava kako bi se njithovo domacinstvo
pridruZilo po potrosnji najsiromasnijim.

Tabela 1. 1znos minimalne zarade i minimalne potroSacke korpe u septembru mesecu (u
dinarima)
2015 2016 2017 2018 2019 2020
minimalna potrosacka korpa 35248 35265 36330 36646 37073 37741
minimalna zarada 21296 21296 21840 22880 26090 30367
odnos minimalne zarade i
minimalne potrosacke korpe
Izvor podataka za minimalnu zaradu: Paragraf — statisticki podaci, za potrosacku korpu
Ministarstvo trgovine, turizma i telekomunikacija, proracun i prikaz autorke

060 060 060 062 070 0.80

100 1zvor Pravni portal, dostupno na https://www.pravniportal.com/minimalna-zarada-kao-garantovana-vrednost/
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Realan rast minimalnih zarada nije uskladen sa rastom produktivnosti uprkos tome §to je
produktivnost jedan od kriterijuma za utvrdivanje iznosa minimalne cene rada. Prema podacima
MOR u periodu od 2010. do 2019. godine produktivnost je u Srbiji povecana za 2,5% dok je realan
rast minimalnih zarada bio svega 1.8% (ILO, 2020).

7.2 (Zlo)upotreba minimalnih zarada

Pored toga S$to svoju radnu snagu promovise kao najjeftiniju u ovom delu Evrope, drzava
Srbija se aktivno ukljucila u stimulisanje potplacivanja radnika odnosno dodatno pojeftinjenje
radne snage. [zmenama ¢lana 58. Zakona o zaposljavanju i osiguranju za slu¢aj nezaposlenosti iz
2015 godine!®?, obaveza poslodavca da sa angazovanima na javnim radovima zakljuéi ugovor o
radu na odredeno vreme sa ugovorom o radnom angazovanju, dovela je do uskra¢ivanja niza prava
koja su ova lica imala po osnovu radnog odnosa, ali i do snizavanja primanja ispod nivoa
minimalne zarade. Dok su angaZovani na javnim radovima pre donoSenja izmena Zakona imali
zaradu koja nije mogla biti niza od minimalne zarade nakon dono$enja izmena, u 2015. godini
naknada je iznosila 15.000'% dinara i bila je za tre¢inu niza od minimalne zarade u tom periodu.

Minimalna zarada se koristi kao referentna vrednost u nekoliko propisa. U Zakonu o
dualnom obrazovanju propisana je isplata naknade za ucenje kroz rad u neto visini od najmanje
70% minimalne cene rada'®. U Zakonu o pojednostavljenom radnom angazovanju na sezonskim
poslovima u odredenim delatnostima normirano je da se naknada za rad obracunava se po radnom
&asu najmanje u iznosu minimalne cene rada utvrdene u skladu sa zakonom'* Uslov za dobijanje
subvencija za troSkove bruto zarada za nove zaposlene u dvogodi$njem periodu je isplata
ugovorene zarade svakom novom zaposlenom a koja je za 20% veéa od minimalne zarade'®,

Uprkos tome $to je isplata minimalne zarade izuzetna 1 uslovljena Odlukom poslodavca,
postoje primeri gde se u javnim preduzecima ugovara osnovna zarada niza od iznosa minimalne
zarade, a onda preduzeée vrsi doplatu do zakonski utvrdenog iznosa minimalne zaradel®. Isti
poslodavac suprotno ZoR 1 Konvenciji br. 131 MOR uslovljava sindikate da potpiSu kolektivni

ugovor je kojim je propisana niZa minimalna cena rada od vaZece propisane minimalne zarade u
Srbiji.

101
102

Zakon o zaposljavanju i osiguranju za slucaj nezaposlenosti, "Sl. glasnik RS", br. 36/2009, 88/2010, 38/2015
Izvestaj o radu Nacionalne sluzbe za zaposljavanje za 2015. godinu, str. 38

103 §]. glasnik RS", br. 101/2017 i 6/2020, ¢lan 34, stav 2.

104 SI. glasnik RS", br. 50/2018, ¢lan 7, stav 2.

105Uredba o odredivanju kriterijuma za dodelu podsticaja radi privlatenja direktnih ulaganja, "Sl. glasnik RS", br.
1/2019, ¢lan 10, stav 2.

106v/ideti https://www.danas.rs/ekonomija/zaposleni-traze-minimalnu-cenu-rada-u-skladu-sa-zakonom/, pristupljeno
30. juna 2021. godine
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7.3 Prikaz stanja

Ogromna veéina zaposlenih u Srbiji, kako pokazuje’?” Evropsko istraZivanje o uslovima
rada nije u stanju da podmiri osnovne troskove u svom domacinstvu (slika 3). Navedeni nalazi su
potpuno oc¢ekivani imaju¢i u vidu da je svaki drugi zaposleni/a jedina osoba koja radi u
domacinstvu (Eurofound, 2017) kao i veoma nizak nivo zarada koje nisu dovoljne za
zadovoljavanje potreba. Tri Cetvrtine zaposlenih na neodredeno ima teSko¢e u zadovoljavanju
osnovnih potreba, a medu zaposlenima na odredeno takvih je 83%. U EU 31% zaposlenih na
neodredeno 1 31% polovina privremeno zaposlenih ima teSkofe u zadovoljavanju potreba
domacinstval®,

Slika 3. Moguénost domacinstva da sastavi kraj sa krajem (u %)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

m lako mtesko

Izvor podataka Eurofound Sixth European Working Conditions Survey; prikaz autorke
Napomena: Mogucnost domacinstva da sastavi kraj sa Krajem je jedan od indikatora
blagostanja koji se koristi u analizi Evropskog istrazivanjia o uslovima rada, eng. ability to make
ends meet. U srpskom jeziku koriste se izrazi ,, mogucnost da se sastavi kraj sa krajem * ili
,,subjektivno siromastvo “ (RZS Anketa o prihodima i uslovima Zivota).

Za veliki broj domacinstava u Srbiji jedna zarada, bila ona minimalna, medijalna ili
prosecna je jedini izvor prihoda. U kojoj meri je ona dovoljna da bi se podmirili troSkovi prosecnog
domacdinstva prikazano je u tabeli 2. Prosecna potroSacka korpa predstavlja potrosnju
domacinstava koji se nalaze izmedu tre¢eg i osmog decila, odnosno izmedu 20% najsiromasnijih
1 10% najbogatijih domacinstava. U posmatranom periodu (od 2015. do 2021) godine ni prosec¢na
zarada nije bila dovoljna da se obezbede robe i usluge iz potrosacke korpe. Uocljivo je povecanje
kupovne moci zaposlenih koji primaju prosecne zarade dok to povecanje kupovne moci zaposlenih
sa minimalnom zaradom neznatno. Radnicima na minimalnoj zaradi potrebne su dve i po zarade
kako bi pokrili troSkove potrosacke korpe.

107 Dostupno na https://www.eurofound.europa.eu/data/european-working-conditions-survey
108
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Tabela 2 Prosecna potrosacka korpa, minimalna zarada, medijalna zarada i prosecna
zarada u mesecu januaru te odnos zarade i potrosacke korpe.
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

potrosacka korpa 6593 6727 6856 6989 7059 7241 7447
6 7 4 7 5 3 0
minimalna zarada 2129 2032 2288 2631 2857 3174 3090
6 8 0 2 3) 7 0
odnos . minimalna ;2 030 033 038 040 044 041
zarada/potrosacka korpa
medijalna zarada 3872 4146 4616 4800
1 7 7 0
odnos medijalna
. 055 059 064 0.64
zarada/potrosacka korpa
prosefna zarada 3928 4044 4150 5004 5452 5994 6310
5 3 8 8 1 1 9
odnos prosecna

. 060 060 061 0.72 077 083 0.85
zarada/potrosacka korpa

Izvor podataka za minimalnu zaradu: Paragraf — statisticki podaci, za potrosacku korpu
Ministarstvo trgovine, turizma i telekomunikacija, za medijalnu i prosecnu zaradu baza
podataka Republickog zavoda za statistiku, proracun i prikaz autorke

Treba imati na umu da potro$nja domacinstva ne govori o tome da li su ostvareni standardi
dostojanstvenog Zzivota ve¢ nam govori o mogucénostima domacinstva koje su odredene
raspolozivim prihodima. Ukoliko se uporede iznosi minimalne, medijalne 1 prosecne zarade sa
podacima o decilnoj raspodeli potrosnje iz Ankete o potrosnji domacinstval® dolazimo do
zakljucka da se radnici koji su primili minimalne ili medijalne zarade svojim prihodima mogli
pokriti potro$nju najsiromasnijih domacinstava. Minimalna zarada u 2019. godini u iznosu od
27.022 dinara bila je tek nesto iznad potro$nje 10% najsiromasnijih domacinstava u Srbiji (25.329
dinara). Medijalna zarada u iznosu od 42.037 dinara bila je na nivou potrosnje 30% najsiromasnijih
domacinstava (42.239 dinara). Prose¢na zarada u iznosu od 54.908 dinara bila je izmedu potrosnje
4.15. decila Sto znaci da prosecna zarada u 2019. godini nije bila dovoljna za potroSnju prosecnog
domacinstva koje se nalazi u 5. decilu.

Nominalno povecanje zarada nije doprinelo poboljSanju Zivotnog standarda ogromne
vec¢ine formalno zaposlenih u Srbiji (slika 4.). [zmedu 2014. i 2018. godine zarade su nominalno
rasle, medutim kupovna mo¢ radnika koji su primili prose¢nu zaradu u 2018. godini na nivou je
kupovne moc¢i iz 2018. godine dok je kupovna mo¢ onih sa medijalnim zaradama niza nego 2014.
godine. Minimalna bruto zarada u 2018. godini povecana je u odnosu na 2014. godinu nominalno

109 Dostupno na https://publikacije.stat.gov.rs/G2020/Pdf/G20205662.pdf
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za 24,6%, dok je povecanje u standardima kupovne mo¢i iznosilo 17%. radnici sa minimalnom
zaradom imaju dvostruko nizu kupovnu mo¢ nego oni sa prose¢nom.

Slika 4. Minimalna, medijalna i prosec¢na bruto zarada u standardima kupovne
mo¢i (PPS)

mminimalna = medijalna ® prose¢na

Izvor podataka Eurostat Earnings database; prikaz autorke

Podaci o distribuciji zarada (slika 5) ukazuju da su najbrojniji zaposleni koji ostvaruju
zarade koje su do nivoa 115% minimalne zarade: 31% muskaraca i 32% Zena primilo je u
septembru 2020. godine zaradu manju od 35.000 dinara. Preko 683.000 zaposlenih je imalo zarade
sa kojima nisu mogli da podmire troskove minimalne potrosacke korpe, a njih preko 1,6 miliona
nije moglo da priusti prose¢nu potrosacku korpu.

Slika 5. Distribucija zarada prema polu, septembar 2020. (u %)
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Izvor podataka Republicki zavod za statistiku, Zarade zaposlenih prema delatnosti, nivoima
kvalifikacije i polu, septembar 2020.; prikaz autorke
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Minimalne 1 medijalne zarade u Srbiji ne pruzaju zaposlenima moguénost da ostvare
dostojanstven zivotni standard. Budu¢i da gotovo svaki Cetvrti zaposleni/a prima niske zarade
postavlja se pitanje da li su takve zarade dovoljne da radnike i njihove porodice zastite od
siromastva. Uzimajuci u obzir da znacajan broj radnika predstavlja jedine zaposlene u domacinstvu
uporedili smo minimalne zarade sa pragom siromastva za razli¢ite tipove domacinstva u 2018.
godini (slika 6). Minimalna zarada u Srbiji nije dovoljna da radnika i njihovu porodicu zastiti od
siromastva pri ¢emu je jedinom zaposlenom koji je samohrani roditelj sa detetom mladim od 14
godina do praga siromastva nedostajalo 313 dinara, a onom koji zivi u ¢etvoroc¢lanoj porodici sa
decom starom od 14 do 18 godina da bi se podigao iznad linije siromastva nedostajalo je 17.757
dinara.

Slika 6. Minimalne zarade i prag rizika od siromastva prema tipu domacinstva (u
dinarima)

40700 o 42638

34886
25195
I 24882

jeda odrasla osoba i dete dve odrasle osobe i dete dve odrasle osobe i dvoje jedna odrasla osoba i dve odrasle osobe i dvoje
mlade od 14 godina mlade od 14 godina  dece mlade od 14 godina dvoje dece od 14 do 18 dece od 14 do 18 godina
godina

Em prag siromaStva == minimalna zarada

Izvor podataka za minimalnu zaradu: Paragraf — statisticki podaci, za prag rizika od siromastva
Eurostat SILC database; proracun i prikaz autorke

NajniZe zarade imaju radnici na niskokvalifikovanim poslovima koji najce$¢e imaju 1
najniZzi nivo obrazovanja. Medu siromasnima je znafajno vece uceSce radnika sa niZim
obrazovanjem u odnosu na one sa srednjim ili visokim obrazovanjem'!°. Vise od tre¢ine radnika
sa nizim obrazovanjem prima niske zarade (35,3%)dok je takvih medu zaposlenima sa srednjim
obrazovanjem 21,5%, a medu visokoobrazovanima 4,9%?*!.

Visina zarada ima izraZzenu rodnu dimenziju, pa ostvarenje prava na adekvatnu zaradu jeste
1 pitanje rodne ravnopravnosti. U dva sektora sa najve¢im brojem zaposlenih — preradivackoj
industiji i trgovini, udeo muskaraca sa niskim zaradama je 14% i 23,4% respektivno dok udeo
Zena sa niskim zaradama iznosi 24,7% i 28,2% respektivno. Rodni jaz u zaradama''? ukazuje na
krSenje prava na jednaku zaradu za rad jednake vrednosti pri ¢emu je najveéi rodni jaz prema

110 https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/ilc_iw04/default/table?lang=en
Hlhttps://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/EARN_SES PUB1I__custom_1136335/default/table?lang=en
112 Rodni jaz u zaradama predstavlja procentualno u¢esée razlike izmedu zarada po ¢asu zaposlenih muskaraca i
zena u prosecnoj zaradai po ¢asu muskaraca.
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obrazovnom nivou medu zaposlenima sa nizim obrazovanjem (21,2%) 1 visokoobrazovanima
(17,9%), dok je prema grupama zanimanja najveci jaz za zanatska zanimanja (23,8%), tehnicka
zanimanja (19,3%) i za stru¢njake (19%)**3.

8. Sindikati i pravo za adekvatne zarade

Kolektivno pregovaranje, a time 1 pregovaranje o zaradama, klju¢ni je mehanizam pomocu
kojeg sindikati doprinose ostvarivanju prava na adekvatnu zaradu. Istrazivanja pokazuju (prema
Besamusca, 2021) da je kolektivno pregovaranje o zaradama povezano sa viSim zaradama i
manjim nejednakostima u zaradama. U proseku, zarade u preduze¢ima gde su sklopljeni kolektivni
ugovori su vise od zarada u preduze¢ima gde kolektivni ugovori ne postoje. Tamo gde kolektivno
pregovaranje centralizovano ili se obavlja uz koordinaciju, manji su rasponi zarada. lako se u
kolektivnim ugovorima na nivou preduzeca zarade mogu utvrditi u viSem iznosu nego je to u
sektorskom kolektivnom ugovoru, rasponi zarada su manji nego rasponi zarada u preduze¢ima u
kojima se kolektivni ugovori zaklju€uju samo na nivou preduzeca ili u preduze¢ima u kojima nema
kolektivnih ugovora. Prema podacima Evropske konfederacije sindikata (ETUC)*'* u devet od 10
drzava c¢lanica koje imaju najnize prosecne zarade pokrivenost kolektivnim ugovorima je izmedu
7% do 30% dok je u sedam od 10 drzava sa najvis§im prosecnim zaradama, pokrivenost zaposlenih
kolektivnim ugovorima preko 70%. Kolektivno pregovaranje je od kljucne vaznosti za
ostvarivanje dostojanstvene zarade. Unutar EU postoje velike razlike u broju zaposlenih sa niskim
zaradama — od 3% u Svedskoj do 26% u Litvaniji. Od 12 zemalja koje imaju najmanje udesée
zaposlenih sa niskim zaradama njih devet imaju pokrivenost kolektivnim ugovorima vecu od 70%
pri ¢emu se pregovaranje u ovim zemljama odvija na (multi)sektorskom nivou. Drugim recima,
visoka pokrivenost kolektivnim ugovorima ogranicava sektor niski zarada (Mueller et al., 2020).

Ekonomske 1 drustvene okolnosti u kojima deluju sindikati u Srbiji postavljaju niz
ograni¢enja pred sindikate u zalaganju za ostvarenje radnih prava, izmedu ostalih 1 prava na
adekvatnu zaradu. Sindikati u Srbiji nemaju sa druge strane pregovarackog stola samo poslodavce
ve¢ 1 drzavu koja se aktivno ukljucuje u snizavanju standarda dostojanstvenog rada. Politika koja
se bazira na stvaranju konkurenstke prednosthi sniZavanjem zarada stavlja sindikat u veoma
nepovoljan polozaj buduéi da se takva stremljenja drzave reflektuju u izmeni zakonodavnog okvira
1 donoSenu politika koje idu u pravcu slabije zaStite radnika., Pregovaranje o minimalnoj ceni rada
ukazuje na odsustvo socijalnog dijaloga kao i o kolektivnoj pregovarackoj nemoci. Socijalno
ekonomski savet koji prema ZoR odlucuje o iznosu minimalne zarade (¢lan 112. stav 1.), do sada
nije uspeo da donese jednoglasnu odluku o visini minimalne cene rada tako da tu odluku iz godine
u godinu donosi Vlada Republike Srbije.

U Srbiji ve¢ 12 godina ne postoji Opsti kolektivni ugovor, a trenutno je na snazi
zanemarljivo mali broj posebnih (granskih) kolektivnih ugovora, narocito u privatnom sektoru gde

113 https://publikacije.stat.gov.rs/G2020/Pdf/G20205664.pdf
114 Dostupno na https://www.etuc.org/en/pressrelease/eu-countries-weak-collective-bargaining-have-lowest-wages

66



su svega dva, a sli¢na situacija je 1 na nivou poslodavca (CDR, 2020). Uvazavajuci Cinjenicu da
pravni okvir u Srbiji nije podsticajan za kolektivno pregovaranje kao i to da Unija poslodavaca
Srbije kao jedino reprezentativno udruZenje okuplja poslodavce kod kojih je svega Cetvrtina
ukupnog broja zaposlenih!®®, ¢ini se da je za sindikate vaznije sagledavanje faktora koji uti¢u na
njihovu pregovaracku poziciju, a koji su deo njihove odgovornosti.

Slaba pregovaracka mo¢ sindikata u Srbiji rezultat je niske stope sindikalizovanosti i niske
stope pokrivenosti kolektivnim ugovorima. Ta¢ni podaci o stopi sindikalizovanosti nisu dostupni
od 2010 godine kada je ona iznosila 27,9%%6. Danas su dostupne samo procene kako o stopi
sindikalizovanosti tako i 0 pokrivenosti kolektivnim ugovorima. Stopa sindikalizovanosti je pala
sa 40% koliko je iznosila 2004. godine na 25% u 2017. pri ¢emu postoji znacajna razlika u
sindikalizovanosti zaposlenih u javhom (60%) i privatnom (20%) sektoru. Pokrivenost zaposlenih
kolektivnim ugovorima pala je sa 30% u 2008. godini na 25% u 2016. (Astrov i dr., 2020). Prvi
korak u jaéanju pregovaracke mo¢i treba da bude realno sagledavanje postojeceg stanja'l’ kako bi
se procenili sopstveni kapaciteti i definisale strategije za delovanje.

9. Zakljucci 1 preporuke

Pravo na adekvatnu zaradu je ljudsko pravo normirano u brojnim ugovorima
medunarodnog prava: Ustavu MOR iz 1919. godine, Univerzalnoj deklaraciji o ljudskim pravima
iz 1948, Paktu o ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima iz 1966. godine i Konvenciji 131
MOR o Minimalnoj zaradi iz 1970. Adekvatna zarada je definisana kao osnovno socijalno pravo i
u Evropi: u Evropskoj socijalnoj povelji iz 1961. godine, Poglavlju o osnovnim socijalnim pravima
radnika EU iz 1989. kao i Evropskim stubom osnovnih socijalnih prava iz 2017. godine. Uprkos
tome Sto je Srbija ratifikovala medunarodne standarde u ovoj oblasti izostaje njihova primena.

Iako se nacin utvrdivanja visine minimalnih i zarada za Zivot metodoloski razlikuje, izmedu
koncepta minimalne i dostojanstve zarade ne postoji razlika. Ukoliko minimalna zarada ne
omogucava ostvarenje dostojanstvenog zivota radnika i njegove porodice, tada nije ostvareno
pravo na adekvatnu zaradu zbog Cega je zalaganje za pravo na adekvatnu zaradu zalaganje da
minimalne zarade budu zarade za Zivot. U odredivanju dostojanstvene zarade bez obzira koje
metode se koriste procena se vr§i na osnovu troSkova roba 1 usluga koje su neophodne radniku i
njegovoj porodici kako bi ostvarili adekvatan Zivotni standard.

Minimalna zarada u Zakonu o radu nije normirana u skladu sa ¢lanom 7. Medunarodnog
pakta o ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima te ¢lanom 4. Revidirane evropske socijalne
povelje, medunarodnim dokumentima koje je RS ratifikovala. Upravo to je razlog da medunarodna
tela izrazavaju zabrinutost u vezi sa na¢inom na koji se odreduje minimalna zarada, bez uzimanja

115 https://www.oecd.org/employment/collective-bargaining-database-serbia.pdf

116 |LOSTAT https://www.ilo.org/shinyapps/bulkexplorer59/

117 Eurofound nakon dobijanja podataka o broju ¢lanova od strane pet sindikata u Srbiji, stvaran broj ¢lanova
sindikata procenjuje kao polovinu broja koji su naveli sindikazi. Dostupno na
https://www.eurofound.europa.eu/sv/country/serbia#actors-and-institutions

67



u obzir troskova Zivota i stavova socijalnih partnera, i bez redovne revizije (Komitet za ekonomska,
socijalna i kulturna prava) i upozoravaju da minimalna zarada nije dovoljna da se obezbedi
dostojanstven Zivotni standard (Evropski komitet za socijalna prava).

Prema ZoR minimalna zarada ne predstavlja ugovorenu zaradu, ve¢ zaradu koju zaposleni
moze da prima ukoliko poslodavac zapadne u poslovne i finansijske probleme. U praksi su Cesti
sluc¢ajevi da poslodavci kao redovnu zaradu ugovaraju sa zaposlenima minimalnu zaradu. Na
zloupotrebe instituta minimalne zarade drzavne institucije ili ostaju neme ili svojim pogresnim
tumacenjima daju legitimitet nezakonitoj praksi. U izveStajima Inspektorata za rad ne postoji
nijedan podatak o nadzoru instituta minimalne zarade. Vlada se aktivno ukljuCuje u stvaranje
ekonomije koja se zasniva na uruSavanju zivotnog standarda radnica i radnika uvodenjem
minimalne zarade kao referentne vrednostu u niz propisa.

Godinama unazad, SES ne postize saglasnost o visini minimalne cene rada tako da odluku
donosi Vlada pri ¢emu odluke o utvrdivanju minimalne cene rada ne sadrze obrazlozenje iz kojeg
bi se videlo na osnovu Cega je i zasto utvrden navedeni iznos minimalne cene rada. Kolektivno
pregovaranje koje treba da bude kljuéni instrument sindikata u borbi za ostvarivanje prava na
adekvatne zarade gotovo da ne postoji o ¢emu govore podaci da je tek Cetvrtina formalno
zaposlenih obuhvacena kolektivnim ugovorima. Slabljenju pregovaracke moéi sindikata doprinele
su izmene ZoR, ali i pad sindikalizovanosti pri ¢emu ne postoji strategija sindikata da se ovakvo
stanje promeni.

Vecina zaposlenih u Srbiji, kako pokazuju podaci nema zaradu koja bi im omogucéila da
podmire osnovne troskove u svom domacdinstvu. Tri Cetvrtine zaposlenih na neodredeno ima
tesko¢e u zadovoljavanju osnovnih potreba, a medu zaposlenima na odredeno takvih je 83%.
Radnici koji primaju minimalne zarade Zive u domacinstvima koja su ispod praga siromastva, a
svojim primanjima ne mogu da pokriju ni troSkove minimalne potrosacke korpe. su Trecina
formalno zaposlenih prima zarade koje su do nivoa 115% minimalne zarade odnosno zaradu manju
od 35.000 dinara. Preko 683.000 zaposlenih je imalo zarade sa kojima nisu mogli da podmire
troSkove minimalne potroSacke korpe, a njih preko 1,6 miliona nije moglo da priusti prose¢nu
potroSacku korpu.

Preporuke:

v" Definisati pravo na adekvatnu zaradu u ZoR u skladu sa medunarodnim standardima pre svega
¢lanom 7. Medunarodnog pakta o ekonomskim, socijalnim 1 kulturnim pravima te ¢lanom 4.
Revidirane evropske socijalne povelje, medunarodnim dokumentima koje je RS ratifikovala.

v' U ZoR definisati pojam radnika tako da obuhvata sve one koji ulazu rad, bez obzira na
pravnu prirodu regulisanja njihovog polozaja, bez obzira na drzavljanstvo, kao i bez obzira
na drzavljanstvo poslodavca (Centar za dostojanstven rad, 2020). Na ovaj nacin bi se
obezbedila zakonska zastita (ukljuc¢ujuci 1 pravo na minimalnu zaradu) svih radno
angazovanih lica bez obzira na pravni osnov angazovanja.

v Izmeniti ZoR tako da se uvedu dva modaliteta minimalne zarade (Centar za dostojanstven rad,
2020). Prvi bi se odnosio na minimalnu zaradu kao najniZi mesecni iznos neto zarade koja se
isplacuje radniku za rad sa punim radnim vremenom. Minimalna zarada treba da bude utvrdena
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na republickom nivou za sve sektore delatnosti na koji nacin bi bio uvazen princip da svaki
radnik ima jednako pravo na zaStitu zarade 1 u iznosu koji omogucéava radniku i njegovoj
porodici dostojanstven zivot. Drugi modalitet, garantovana zarada je zaStitna mera kod
poslodavca koji nije u stanju da isplati ugovorenu zaradu koja treba da bude ograni¢ena na Sest
meseci, bez moguénosti produzenja. Odluka o uvodenju garantovane zarade mora biti
obrazloZena, a garantovana zarada ne moze biti niza od minimalne zarade. Nakon isteka Sest
meseci ili po ukidanju odluke o uvodenju garantovane zarade poslodavac mora da isplati
razliku izmedu ugovorene 1 ispla¢ene (garantovane) zarade ¢ime bi se uvazili elementi koji se
odnose na vrednost rada: stepen odgovornosti, vrstu posla i potrebne kompetencije.

v Visinu minimalne zarade utvrditi na osnovu jasnih, operacionalizovanih kriterijuma pri ¢emu
takva zarada treba da bude odredena prvenstveno u odnosu na potrebe radnika i njegove
porodice c¢ije zadovoljavanje omogucava pristojan zivot. Kao metod za utvrdivanje
adekvatnosti zarada koristiti referentni budzet koji predstavljaja listu roba i usluga (hrana,
zdravstvena zastita, stanovanje, ode¢a i obuca, kultura, druge usluge) koje su neophodne za
dostizanje osnovnog zivotnog standarda koji ljudima omoguéava dostojanstven zivot. Do
trenutka izrade referentnog budzeta iznos minimalne zarade utvrditi na osnovu podataka
dostavljenih od Republickog zavoda za statistiku iz Ankete o potro$nji domacinstva za
prethodnu godinu tako da iznos minimalne zarade bude u visini potro$nje domacinstava petog
decila iz Ankete o potro$nji domacinstva za prethodnu godinu (Centar za dostojanstven rad,
2020).

v"Izmeniti radno zakonodavstvo u delu koji se odnosi na kolektivno pregovaranje tako da se u
potpunosti uvaze medunarodni radnopravni standardi uz izmenu pravnog regulisanja ove
materije, u pravcu inteziviranja kolektivnog pregovaranja i omogucavanja zaklju¢ivanja veceg
broja kolektivnih ugovora na svim nivoima (Centar za dostojanstven rad, 2020).

v' Izvrsiti izmene poreskih zakona u pravcu povecanja poreza na dobit, uvodenja progresivnog
oporezivanja zarada i oslobadanje placanja poreza na minimalne zarade.

v" Sindikati kao ¢lanovi SES treba da napuste defanzivnu poziciju sa koje se zalaZu da minimalna
zarada bude na nivou minimalne potroSacke korpe. Umesto toga, zalaganje za dostojanstvenu
zaradu treba da bude minimalni pregovaracki zahtev ili bar da bude postavljena kao cilj do
kojeg postepeno treba da se dode. Za to je potrebno jacanje kapaciteta sindikata za prikupljanje
i analizu podataka relevantnih za pregovaranje uz istovremeno razvijanje strategije
zagovaranja.
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Bojan Urdarevi¢!!®

PRAVO NA KOLEKTIVNO PREGOVARANJE

1. Uvod

Sloboda udruzivanja 1 pravo na kolektivno pregovaranje predstavljaju fundamentalna

prava radnika i osnovno sredstvo za postizanje ravnoteze izmedu interesa radnika i poslodavca.
Putem kolektivnog pregovaranja, strane u kolektivnim pregovorima identifikuju
zajednicke, ali i medusobno suprotstavljene interese i dolaze do zajednickog sporazuma. Na
primer, sindikati u kolektivnom pregovaranju mogu da prihvate nizi procenat uvecanja zarade po
osnovu prekovremenog rada, ali da zahtevaju da zaposleni imaju vecu mogucénost da sami
organizuju svoje radno vreme.'*® Dakle, kolektivno pregovaranje moze da bude sredstvo za
postizanje ravnoteZe izmedu, s jedne strane, zelje poslodavaca za ve¢om fleksibilnos¢u na radu i
s druge strane, zelje zaposlenih da obavljanje rada prilagodavaju svojim obavezama i potrebama.

Vazno je ista¢i da uspeSnost kolektivnog pregovaranja u najvecoj meri zavisi od
ekonomskog, institucionalnog, politickog i pravnog okvira u kojem se odvijaju kolektivni
pregovori izmedu sindikata i poslodavaca.'® Upravo iz tog razloga, stepen razvijenosti
kolektivnog pregovaranja i socijalnog dijaloga je razlicit od drzave do drzave.

Danas, pravo na kolektivno pregovaranje postalo je Siroko prepoznato u akademskoj
zajednici kao kljucni instrument za regulisanje uslova rada i odnosa izmedu poslodavca i radnika
na nacin kojim se obezbeduje pravednija distribucija viSka sredstava, unapreduju uslovirada i cuva
dostojanstvo radnika, ali istovremeno i institucionalizuju industrijski sukobi. U literaturi se, stoga,
Cesto isti¢e da ,,suprotstavljena ocekivanja radnika i poslodavaca mogu biti pomirena putem

kolektivnih pregovora jer se moé suprotstavlja mogi*.1%

2. Kolektivno pregovaranje i socijalni dijalog u Republici Srbiji

Istorijski posmatrano, kolektivno pregovaranje predstavlja najstariji oblik socijalnog
dijaloga 1 najvazniji nacin uredivanja odnosa izmedu poslodavaca i sindikata na bazi uzajamnog
kompromisa 1 zajedni¢kog sporazuma.

118 \anredni profesor na Pravnom fakultetu Univerziteta u Kragujevcu.

119 Bojan Urdarevié, ,,Prosireno dejstvo kolektivnog ugovora kao na¢in unapredenja kolektivnog pregovaranja“, Strani
pravni Zivot br. 2/2021, str. 281-292.

120 Aidt Toke, Tzannatos Zafiris, Unions and Collective Bargaining: Economic Effects in a Global Environment,
World Bank, Washington DC., 2002.

121 paul Davis, Mark Freedland, Kahn-Freund's Labour and The Law, Stevens & Sonsm, London, 1983.
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Socijalni dijalog mozemo posmatrati i kao zbir kolektivnih prava zaposlenih i poslodavca.
U tom smislu, ukoliko bi se podigao nivo kolektivnog pregovaranja, podigao bi se i nivo socijalnog
dijaloga i obrnuto.

Kolektivno pregovaranje mozemo definisati u uzem i Sirem smislu. U Sirem smislu, ono
predstavlja postupak usaglaSavanja koji ukljuuje svaku vrstu bipartitnih ili tripartitnih
konsultacija koja se odnose na radnopravna pitanja, a u ¢emu svoje mesto moze imati i drzava kao
partner.t??2 U uzem smislu, kolektivno pregovaranje ukljucuje postupak pregovaranja izmedu
pojedinacnih poslodavaca, odnosno njihovih udruzenja, i zaposlenih, odnosno njihovih udruzenja,
a u cilju zakljugenja kolektivnog ugovora.?®

Da bi se kolektivno pregovaranje odvijalo demokratski, a kolektivni ugovori odslikavali
stvarnu volju zaposlenih i poslodavaca, socijalni partneri treba da budu ,,istinski reprezentativni®,
slobodni, i nepristrasni.*?* Ukoliko ovi uslovi prethodno nisu ispunjeni, kolektivno pregovaranje
postaje samo jedna forma, fikcija koja se deSava po automatizmu, bez ikakvog rezultata, ali sa
ozbiljnim posledicama koje dovode do daljeg urusavanja celokupnog sistema radnih odnosa.

U Republici Srbiji sindikati su dugo godina izgradivali i profilisali svoje sindikalne
pozicije, ne snalaze¢i se najbolje u novim socijalnim, ekonomskim i politickim uslovima,
karakteristiénim za procese tranzicije. PoCetak tranzicionih procesa u Srbiji obelezili su poceci
politickog pluralizma koji bi trebalo da podrazumeva 1 sindikalni pluralizam 1 jacanje industrijske
demokratije. Na sindikalnoj sceni pojavio se vec¢i broj sindikalnih organizacija, koje, nazalost,
dovode do umanjenja ukupne sindikalne moci. Neki sindikati su se vise, a drugi manje vezivali za
politicke strukture, ali uz vrlo slabu medusobnu saradnju. Jednim delom, ovo je posledica
dotadasnjeg sindikalnog unitarizma i shvatanja da sindikat malo toga moze da uradi sam, bez
politicke podrske.

Na sindikalnoj sceni Srbije dugo godina postojale su dve reprezentativne organizacije
zaposlenih (Savez samostalnih sindikata Srbije i Ujedinjeni granski sindikati ,,Nezavisnost®). Po
ovlaS¢enju ministra nadleZznog za poslove rada, od 15. juna 2010. godine, drzavni sekretar
Ministarstva rada i socijalne politike, 3. maja 2012. godine, doneo je Resenje!? kojim se utvrduje
reprezentativnost Konfederacije slobodnih sindikatal?®. Medutim, predstavnici Konfederacije u
ovom trenutku, nisu ¢lanovi Socijalno-ekonomskog saveta, kao ni drugih tripartitnih tela.

122 Marinko. D. Uéur, Vanja Smokvina, ,Industrijske akcije kao sindikalna prava i slobode®, Zbornik Pravnog
fakulteta u Rijeci br. 2/2010, str. 676.

123 Catherine Bernard, EC Employment Law, Oxford University Press, New York, 2006, str. 758.

124 Bojan Urdarevi¢, ,,Pravo na kolektivno pregovaranje u novim privrednim uslovima®, Pravni Zivot br. 11/20186, str.
339-354,

125 Resenje br. 110-00-1269/2009-02 od 03.05.2012. godine, Slu. glasnik RS, br. 55/12.

126 Protiv ReSenja Ministarstva rada i socijalne politike, jedan od reprezentativnih sindikata, 27. juna 2012. godine,
podneo je tuzbu Upravnom sudu u Beogradu, a koju je Upravni sud 27. septembra 2012. godine odbacio, sa
obrazloZenjem da u ovoj upravnoj stvari, osporenim reSenjem nije odlu¢ivano o pravu tuzioca, niti je tuZiocu povreden
na zakonu zasnovan interes, te da, prema tome, tuzilac nema pravni interes za podnoSenje tuzbe protiv osporenog
reSenja.
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S obzirom da svaki sindikat vodi svoju statistiku u pogledu svog ¢lanstva, procene su da je
u Republici Srbiji trenutno oko 600.000 zaposlenih koji su ¢lanovi nekog sindikata. Sto ¢ini 27.2%
od ukupnog broja zaposlenih u Republici Srbiji.*?’

Situaciju posebno komplikuje i to $to je pravo na sindikalno organizovanje i pravo na
kolektivno pregovaranje u Srbiji priznato iskljucivo zaposlenima (uz izuzetak ustupljenih
zaposlenih), §to predstavlja neustavno zakonsko reSenje koje je suprotno medunarodnim
standardima, ali uprkos tome opstaje ve¢ duzi niz godinal?,
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S druge strane, Unija poslodavaca Srbije je trenutno, jedino reprezentativno udruZenje
poslodavaca u Republici Srbiji koje ucestvuje u socijalnom dijalogu. Osnovana ja 1994. godine,
da bi od 2006. godine postala punopravni ¢lan Medunarodne organizacije poslodavaca'?®. Danas,
Unija poslodavaca okuplja ¢lanove iz redova malih i srednjih preduzeca i preduzetnika, velikih
preduzeca i udruzenja. Ipak, moze se postaviti pitanje stvarnog ekonomskog i opsteg druStvenog

127 7oran Stojiljkovié, Rad i socijalna pravda, gradani, politika i sindikati, sluc¢aj Srbija, Friedrich Ebert Stiftung,
Beograd, 2020, dostupno na: 16269.pdf (fes.de) , 22.10.2021.

128 Mario Reljanovi¢, Alternativno radno zakonodavstvo, Rosa Luxemburg Stiftung Southeast Europe i Centar za
dostojanstven rad, 2019.

129 Istorija, Unija poslodavaca, dostupno na: https://www.poslodavci.rs/, 22.10.2021.
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uticaja ovog udruZenja poslodavaca, ako se zna da veliki broj poslodavaca i nije zainteresovan da
uzme ucesce u kolektivnom pregovaranju, niti u bilo kojoj formi socijalnog dijaloga. Takode, za
razliku od sindikata, jedan deo poslodavaca nije dovoljno motivisan da kolektivno pregovara i
ucestvuje u zaklju¢ivanju kolektivnog ugovora, te ceo postupak shvata kao nepotrebno povecanje
troskova rada. Konaéno, tu je i Zakon o lobiranju®*® koji omoguéava da se socijalni dijalog zaobide,
kao i da se interesi predstavnika krupnog kapitala zadovolje i brane na najvisem nivou — kroz
lobiranje za izmene i dopune postojecih, odnosno, usvajanje novih zakonskih propisa.

Nedovoljno rasvetljena situacija u pogledu ,,stvarne reprezentativnosti“ poslodavackog
udruzenja dovela je do toga, da u mnogim delatnostima reprezentativni sindikati nemaju drugu
stranu sa kojom bi kolektivno pregovarali. Posledica ovoga je da mnogi poslodavci, posebno u
grani industrije, nisu zastupljeni u socijalnom dijalogu, ¢ime isti gubi na znacaju i tezini, $to za
posledicu ima da u mnogim delatnostima ne postoje zakljuceni granski kolektivni ugovori.t3!

Smatramo da se stvarni stepen razvijenosti socijalnog dijaloga, a samim tim i snage
socijalnih partnera, najjasnije moze videti kroz ukupan broj i sadrzinu zakljuéenih kolektivnih
ugovora koji su trenutno na snazi u Republici Srbiji, a o ¢emu ¢e kasnije biti viSe reci.

3. Vrste kolektivnih ugovora u Republici Srbiji

U Republici Srbiji (u smislu Zakona o radu) postoje tri vrste kolektivnih ugovora: opsti,
posebni i kolektivni ugovor kod poslodavca. Nivo kolektivhog ugovora zavisi od toga ko
pregovara. U svakom slucaju, reprezentativnost sindikata i udruZenja poslodavaca predstavlja
prethodni uslov da bi se uopSte pristupilo kolektivnom pregovaranju, pri ¢emu treba podvuci
odredbu ¢l. 249 Zakona o radu koja omoguc¢ava zaklju€ivanje sporazuma o udruZivanju, ukoliko
nijedan od sindikata, odnosno nijedno od udruzenja poslodavaca, ne ispunjava uslove
reprezentativnosti u smislu Zakona o radu. U praksi se ovo vrlo retko desava, iako zakonska
mogucnost postoji.

3.1. Opsti kolektivni ugovor

Poslednji vaze¢i Opsti kolektivni ugovor zakljucen je na osnovu ¢l. 244 Zakona o radu, u
Beogradu, 29. aprila 2008. godine izmedu Unije poslodavaca Srbije i reprezentativnih sindikata
osnovanih za teritoriju Republike Srbije i to: Saveza samostalnih sindikata Srbije i Ujedinjenih
granskih sindikata ,,Nezavisnost“.*? U cilju smanjenja finansijskih optere¢enja i uskladivanja sa

130 Zakon o lobiranju, Stuzbeni glasnik RS, br. 87/2018, 86/2019.

181 Bojan Urdarevi¢ et al., Analiza stanja ekonomskih i socijalnih prava u Republici Srbiji, Izvestaj o primeni
medunarodnog pakta o ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima, Centar za dostojanstveni rad, Beograd, 2019,
str. 114,

132 Opsti kolektivni ugovor, Sluzbeni glasnik RS, br. 50/2008.
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zakonskom terminologijom, ucesnici Opsteg kolektivnog ugovora potpisali su Aneks I Opsteg
kolektivnog ugovora®3, koji je stupio na snagu 01. januara 2009. godine. Ministar rada i socijalne
politike doneo je tada Odluku o primeni Opsteg kolektivnog ugovora i Aneksa na sve poslodavce
na teritoriji Republike Srbije koja je pocela da se primenjuje od Ol. januara 2009. godine.
Medutim, ubrzo nakon potpisivanja ovog dokumenta, a kao posledica ekonomske krize i njenog
uticaja na socijalnu i ekonomsku stabilnost drzave, Unija poslodavaca Srbije zauzela je stav da bi
dalja primena Opsteg kolektivnog ugovora, imala negativne posledice na veéinu poslodavaca u
Srbiji. 1z tog razloga, Unija poslodavaca, uzimajuci u obzir stavove nadleznih organa Privredne
komore Srbije, kao i stav Saveza stranih investitora, pokrenula je postupak za otkaz Opsteg
kolektivnog ugovora, uz zahtev da drzava $to hitnije, preduzme i druge mere kojima ¢e ublaziti
negativne posledice svetske ekonomske krize.*3* Istovremeno, sa pokretanjem postupka otkaza,
Unija poslodavaca pozvala je strane potpisnice Opsteg kolektivnog ugovora na pocetak postupka
pregovaranja u cilju zakljucenja novog opsteg kolektivnog ugovora, ovaj put u skladu sa realnim
stanjem u kome se privreda Srbije nalazila. Usledili su pregovori sa socijalnim partnerima koji su
rezultirali potpisivanjem Sporazuma o daljem razvoju socijalnog dijaloga, 30.01.2009. godine,
nakon Cega je Unija poslodavaca Srbije povukla svoj otkaz. U cilju realizacije navedenog
sporazuma, potpisan je Aneks II Opsteg kolektivnog ugovora, koji je stupio na snagu 11. februara
2009. godine 1 kojim je regulisano da se primena odredaba OpSteg kolektivnog ugovora koje se
odnose na finansijska davanja poslodavca privremeno odlaze. Ove odredbe nikada nisu stupile na
snagu, a Opsti kolektivni ugovor prestao je da vazi istekom roka, dana 17. maja 2011. godine.

3.2. Posebni kolektivni ugovori

Prema ¢l. 245 Zakona o radu, poseban kolektivni ugovor za granu, grupu, podgrupu ili
delatnost zakljucuju reprezentativno udruZenje poslodavaca i reprezentativni sindikat osnovani za
granu, grupu, podgrupu ili delatnost. Poseban kolektivni ugovor za teritoriju jedinice teritorijalne
autonomije 1 lokalne samouprave zakljuCuju reprezentativno udruzenje poslodavaca 1
reprezentativni sindikat osnovani za teritorijalnu jedinicu za koju se zakljucuje kolektivni ugovor.

Prema ¢l. 246 Zakona o radu, poseban kolektivni ugovor za javna preduzeca 1 javne sluzbe
zakljucuju osniva¢, odnosno organ koji on ovlasti i reprezentativni sindikat. Poseban kolektivni
ugovor za teritoriju Republike za javna preduzeca i javne sluzbe ¢iji je osniva¢ autonomna
pokrajina ili jedinica lokalne samouprave moZe da zaklju¢i Vlada i reprezentativni sindikat, ako
postoji opravdani interes u cilju obezbedivanja jednakih uslova rada. Poseban kolektivni ugovor

za javna preduzeca i drustva kapitala ¢iji je osniva¢ javno preduzeée zakljucuju osnivaé javnog
preduzeca, odnosno organ koji on ovlasti i reprezentativni sindikat. Konacno, poseban kolektivni

133Aneks I Opsteg kolektivnog ugovora, Sluzbeni glasnik RS, br. 104/2008.
134 Vise u: Analiza primene opsteg kolektivnog ugovora 2009-2011, Unija poslodavaca Srbije, Beograd, 2011, str. 6,
dostupno na: https://www.poslodavci.rs/wp-content/uploads/2015/11/ap_oku_ser_kor.pdf, 25.10.2021.
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ugovor za lica koja samostalno obavljaju delatnost u oblasti umetnosti ili kulture (samostalni
umetnici) zakljuCuju reprezentativno udruzenje poslodavaca i reprezentativni sindikat.

Prema Cl. 256 Zakona o radu, opsti i poseban kolektivni ugovor se neposredno primenjuju
i obavezuju sve poslodavce koji su u vreme zakljucivanja kolektivnog ugovora bili ¢lanovi
udruzenja poslodavaca — ucesnika kolektivnog ugovora. Takode, posebni kolektivni ugovor
obavezuje i poslodavce koji su naknadno postali clanovi udruzenja poslodavaca. Kona¢no, posebni
kolektivni ugovor obavezuje poslodavce i 6 meseci nakon istupanja iz udruzenja poslodavaca —
ucesnika kolektivnog ugovora.

U poslednjih nekoliko godina nastala je praksa da reprezentativno udruzenje poslodavaca
1 reprezentativni sindikat u odredenoj grani ili delatnosti zakljuce kolektivni ugovor, ali da pocetak
njegove primene vezu za donosenje buduce odluke o prosirenom dejstvu kolektivnog ugovora.
Budu¢i da je zakonom propisane uslove za donosenje odluke o prosirenom dejstvu kolektivnog
ugovora gotovo nemoguce ostvariti, zakljuc¢eni posebni kolektivni ugovori ostaju ,,mrtvo slovo na
papiru®. Na primer, Poseban kolektivni ugovor za hemiju i nemetale Srbije'® u &l. 97 propisuje da
¢e se kolektivni ugovor primenjivati osmog dana od dana objavljivanja odluke o prosirenom
dejstvu u ,,Sluzbenom glasniku Republike Srbije* na sve poslodavce iz delatnosti hemije 1
nemetala. Isto tako, Poseban kolektivni ugovor za gradevinarstvo i industriju gradevinskog
materijala®®® u ¢l. 113 st. 2 propisuje da se kolektivni ugovor zakljuéuje na period od 3 godine, ali
ve¢ u stavu 3 se navodi da ,,rokovi primene kolektivnog ugovora pocinju da teku od dana stupanja
na snagu odluke o proSirenom dejstvu Vlade Srbije da se kolektivni ugovor u celosti primenjuje i
na poslodavce koji obavljaju preteznu delatnost u oblasti gradevinarstva i industrije gradevinskog
materijala Srbije koji nisu ¢lanovi Udruzenja poslodavaca — u¢esnika kolektivnog ugovora.*

S druge strane, Poseban kolektivni ugovor za delatnost poljoprivrede, prehrambene,
duvanske industrije i vodoprivrede Srbije’®’ se primenjivao tri godine, ali bez prosirenog dejstva.
Prestao je da vaZi, a novi nije zakljucen.

S druge strane, posebni kolektivni ugovori u javnom sektoru se zakljucuju, ali je kod njih
manevarski prostor za kolektivno pregovaranje znacajno suzen jer je tarifni deo kolektivnog
ugovora ve¢ unapred regulisan zakonom i podzakonskim aktima. Pored toga, osnivac (drzava kao
poslodavac) se u procesu kolektivnog pregovaranja ne ponasa uvek na oc¢ekivan i zadovoljavajuci
nacin. Takvom stanju pogoduje 1 to $to se na strani osnivaca, prilikom kolektivnog pregovaranja
u javnom sektoru, neretko pojavljuju predstavnici vefeg broja ministarstava, odnosno,
pokrajinskih, gradskih ili opStinskih organa, zavisno od nivoa na kome se pregovori vode.

Stoga, treba praviti razliku izmedu polozaja i ponaSanja osnivac¢a u pregovorima koji se
vode radi: (1) zaklju€ivanja posebnog kolektivnog ugovora i (2) zakljucivanja kolektivnog
ugovora kod poslodavca za javna preduzeca, drustva kapitala ¢iji je osniva¢ javno preduzede, ili
javne sluzbe.

135 poseban kolektivni ugovor za hemiju i nemetale Srbije, Sluzbeni glasnik RS, br. 77/2016.

136 bid.

137 poseban kolektivni ugovor za delatnost poljoprivrede, prenrambene, duvanske industrije i vodoprivrede Srbije,
Stuzbeni glasnik RS, br. 76/2016.
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(1) Prilikom zakljuéivanja posebnog kolektivnog ugovora, javljaju se odredeni problemi
koji se ogledaju u:

e ograni¢enom mandatu predstavnika osnivaca tokom pregovaranja, zbog ¢ega se, neretko, 1
za nevazna pitanja trazi ,,naknadna saglasnost®, odnosno naknadno izja$njavanje odredenih
organa i tela osnivaca,

e neujednacenim stavovima predstavnika osnivaca tokom pregovora (npr. predstavnici
odredenih ministarstava koji uc¢estvuju u pregovorima imaju razli¢ite stavove o pojedinim
pitanjima, ili uvek svu problematiku prebacuju na ministarstvo finansija),

¢ nedovoljnoj kompetentnosti pojedinih predstavnika osnivaca za vodenje pregovora,

e Cestim promenama lica zaduzenih za ucesée u pregovarackom procesu, pa ¢ak 1 onda kada
ne postoji ni jedan opravdan razlog za to,

e naknadom davanju ,,saglasnosti* na konacne rezultate pregovarackog procesa, $to neretko
znaci da se i po okoncanju kolektivnog pregovaranja trazi saglasnost Vlade Republike
Srbije.

(2) Prilikom zaklju¢ivanja kolektivnog ugovora u javnim preduzetima, problemi se
ogledaju u:

e neucestvovanju ili povremenom ucestvovanju osnivaca 1 njihovih predstavnika u
kolektivnom pregovaranju,

e ponaSanju osnivaca koji vise ,,nadgleda” proces kolektivnog pregovaranja, nego Sto u
njemu aktivno ucestvuje,

e usporenom izjaSnjavanju osnivaca o prihvatljivosti i celishodnosti pojedinih zahteva koji
se javljaju tokom kolektivnog pregovaranja.

Dakle, polozaj osnivaca u kolektivnom pregovaranju i zaklju¢ivanju kolektivnog ugovora
u Republici Srbiji ureden je Zakonom o radu, ali se odredbe ne posStuju na pravi nacin, zbog cega
dolazi do njihovog Cestog krSenja u praksi. Poseban problem predstavlja Sto se osniva¢ ne
ukljucuje uvek u pregovaracki proces i neretko se naknadno izjasnjava o reSenjima o kojima su se
strane u kolektivnim pregovorima vec¢ izjasnile i saglasile.

Neophodno je naglasiti da je osnivac, u slu¢ajevima utvrdenim zakonom, duzan da aktivno
ucestvuje u pregovorima koji se vode radi zakljucivanja kolektivnog ugovora, ali radno
zakonodavstvo Republike Srbije ne predvida nikakvu sankciju u slucaju ako on to ne ¢ini. Ne
postoji mogucénost nov€anog kaznjavanja osnivaca, ili odgovornog lica kod osnivaca ukoliko isti
ne ucestvuju u kolektivnom pregovaranju.
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Spisak posebnih kolektivnih ugovora na snazi u Republici Srbiji

NIVO DRZAVE

NIVO
TERITORIJALNE
AUTONOMIJE |
LOKALNE
SAMOUPRAVE
JAVNE SLUZBE

1. OBRAZOVANjE

Poseban kolektivni ugovor za drZavne organe,'*® (vaZenje od 31/5/2019 do
31/05/2022)

Poseban kolektivni ugovor za policijske sluzbenike,'*° (vaZenje od 31/08/2019
to 31/08/2022)

Poseban kolektivni ugovor za zaposlene u jedinicama lokalne samouprave!4°
(zakljucen do 2023)

Poseban kolektivni ugovor ugovor za zaposlene u ustanovama predskolskog
vaspitanja i obrazovanja C(Ciji je osniva¢ Republike Srbija, autonomna
pokrajina i jedinica lokalne samouprave,'#! (vazenje od 13.05.2017. godine do
13.07.2020. godine, zakljucen je novi 2020. godine sa rokom vaZenja do 2023.
godine)

Poseban kolektivni ugovor za zaposlene u osnovnim i srednjim Skolama i
domovima uéenika,'*’ (vaZenje od 05.03.2015. godine do 05.03.2022. godine)
Poseban kolektivni ugovor za visoko obrazovanje,'*® (vazenje od 14.12.2019.
godine do 14.12.2022. godine)

Poseban kolektivni ugovor za zaposlene u ustanovama studentskog standarda
Ciji je osniva¢ Republika Srbijal** (vaZenje od 12.01.2019. godine do
12.01.2023. godine)

138 Posebni kolektivni ugovor za drzavne organe, Sluzbeni glasnik RS, br. 38/19, 55/2020.
139 poseban kolektivni ugovor za policijske sluzbenike, Sluzbeni glasnik RS, br. 62/19, 62/2020.
140 poseban kolektivni ugovor za zaposlene u jedinicama lokalne samouprave, Sluzbeni glasnik RS, br. 38/19, 55/2020.

141 poseban kolektivni ugovor za zaposlene u ustanovama predikolskog vaspitanja i obrazovanja &iji je osnivad
Republika Srbija, autonomna pokrajina i jedinica lokalne samouprave, Sluzbeni glasnik RS, br. 97/2020.
142 poseban kolektivni ugovor za zaposlene u osnovnim i srednjim §kolama i domovina uéenika, Sluzbeni glasnik RS,

br. 21/15, 92/2020.

143 poseban kolektivni ugovor za visoko obrazovanje, Sluzbeni glasnik RS, br. 86/19, 93/2020.

144 Poseban kolektivni ugovor za zaposlene u ustanovama studentskog standarda ¢iji je osniva¢ Republika Srbija,
Sluzbeni glasnik RS, br. 1/19, 92/2020.
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2. ZDRAVSTVENE

USLUGE
3. KULTURA
4. SOCIJALNA
ZASTITA

5. KOMUNALNA
DELATNOST

JAVNA PREDUZECA

MEDIJSKE
USTANOVE

Poseban kolektivni ugovor za zdravstvene ustanove ¢iji je osniva¢ Republika
Srbija, autonomna pokrajina ili jedinica lokalne samouprave,'*® (vazenje od
08.01.2020. godine do 08.01.2023. godine)

Poseban kolektivni ugovor za ustanove kulture ¢iji je osniva¢ Republika
Srbija, autonomna pokrajina i jedinica lokalne samouprave,'#® (vazenje od
01.01.2019. godine do 01.01.2021. godine, produZeno vaZenje do 2023. godine)
Poseban kolektivni ugovor za socijalnu zastitu u Republici Srbiji'*’ (vaZenje
od 19.04.2019. godine do 19.04.2023. godine)

Poseban kolektivni ugovor za javna preduzeca u komunalnoj delatnosti na
teritoriji Republike Srbije,**® (vaZenje od 26. 03. 2015. godine do 26.03.2021.
godine, 2021. godine zaklju¢en novi sa rokov vazenja do 2024. godine),

Kolektivni ugovor za javno preduzeée ,,Posta Srbije*,°

Kolektivni ugovor za ,,Aerodrom Nikola Tesla* a.d., od 01. marta 2021.
godine do 01. marta 2024. godine

Kolektivni ugovor za ,Infrastrukturu Zeleznice Srbije*, od 05. februara 2021.
godine,

Kolektivni ugovor za javno preduzece ,,Sluzbeni glasnik*“!>°,

Kolektivni ugovor za javno preduzece ,,Zavod za udZbenike“. vaZi do 24. jula
2021. godine

Kolektivni ugovor za Naftnu industriju Srbije, zaklju¢en 24.02.2020. godine
do 24.02.2023. godine

i dr.

Kolektivni ugovor kod poslodavca za javnu medijsku ustanovu ,,Radio-
televizija Srbije*

Kolektivni ugovor kod poslodavca za javnu medijsku ustanovu ,,Radio-
televizija Vojvodine®, ¢iji je period vaZenja produZen 110.05.2021. godine.

145 poseban kolektivni ugovor za zdravstvene ustanove &iji je osniva¢ Republika Srbija, autonomna pokrajina i jedinica
lokalne samouprave, Sluzbeni glasnik RS, br. 96/2019, 58/2020 — Aneks I.

146 poseban kolektivni ugovor za ustanove kulture &iji je osniva¢ Republika Srbija, autonomna pokrajina i jedinica
lokalne samouprave, Sluzbeni glasnik RS, br. 106/18, 144/2020.

147 Poseban kolektivni ugovor za socijalnu zastitu u Republici Srbiji, Sluzbeni glasnik RS, br. 29/19, 60/2020.

148 Poseban kolektivni ugovor za javna preduzeéa u komunalnoj delatnosti na teritoriji Republike Srbije, Sluzbeni

glasnik RS, br. 30/2021.

149 Kolektivni ugovor za javno preduzeée ,,Posta Srbije”, Sluzbeni glasnik RS, br. 9/18, 29/19, Aneks I, Aneks 1.
150 Kolektivni ugovor za javno preduzeée ,,Sluzbeni glasnik®, Sluzbeni glasnik RS, br. 83/2018, 6/2021 — Aneks 1.
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e Poseban kolektivni ugovor za delatnost putne privrede Republike Srbije®!
PRIVATNI SEKTOR e Poseban kolektivni ugovor za radno angaZovanje estradno-muzickih
umetnika i izvoda¢a u ugostiteljstvu,’®> (vazenje od 10.03.2015. godine do
22.02.2021. godine, 2021. godine zakljucen novi sa rokom vaZenja do 2024.
godine

Od 2015. godine, do danas nisu zaklju¢eni posebni kolektivni ugovori za metalsku
industriju Srbije, gradevinarstvo 1 industriju gradevinskog materijala, delatnost poljoprivrede,
prehrambene, duvanske industrije i vodoprivrede Srbije, delatnost ugostiteljstva i turizma i mnogi
drugi. Poseban kolektivni ugovor za hemiju i nemetale potpisan je 20. marta 2020. godine, da bi
08. juna 2020. godine bio podnet zahtev za upis u Registar kolektivnih ugovora i objavljivanje u
»Sluzbenom glasniku Republike Srbije*, medutim buduéi da uz zahtev za registraciju nije
dostavljena adekvatna dokumentacija, Ministarstvo za rad, zapoSljavanje, boracka i socijalna
pitanja uputilo je podnosiocu zahteva obavestenje da uredi zahtev!®3. S obzirom da podnosilac nije
uredio zahtev, ovaj kolektivni ugovor nije registrovan niti objavljen u Sluzbenom glasniku RS, te
se prema tome i ne primenjuje, niti je stupio na snagu.

Mozemo da zakljué¢imo, da u pogledu posebnih kolektivnih ugovora, skoro svi su iz javnog
sektora, zakljuceni za javne ustanove i javna preduzeéa, dok su samo dva posebna kolektivna
ugovora zakljudena za privatni sektor.’® Od ta dva posebna kolektivna ugovora, Unija
poslodavaca Srbije uéestvovala je u zaklju¢ivanju samo jednog — Posebnog kolektivnog ugovora
za radno angazovanje estradno-muzic¢kih umetnika i izvodaca u ugostiteljstvu, koji ima 1 proSireno
dejstvo.

3.3. Kolektivni ugovori kod poslodavca

Prema ¢l. 247 Zakona o radu, kolektivni ugovor kod poslodavca za javna preduzeca,
drustva kapitala €iji je osniva¢ javno preduzece 1 javne sluzbe zakljucuju osnivac, odnosno organ
koji on ovlasti, reprezentativni sindikat kod poslodavca i poslodavac. U ime poslodavca kolektivni
ugovor potpisuje lice ovlaS¢eno za zastupanje poslodavca. Dalje, u skladu sa ¢l. 248 Zakona o
radu, kolektivni ugovor kod poslodavca zakljucuju poslodavac i reprezentativni sindikat kod
poslodavca. U ime poslodavca kolektivni ugovor potpisuje lice ovlaS¢eno za zastupanje

poslodavca.

151 poseban kolektivni ugovor za delatnost putne privrede Republike Srbije, Sluzbeni glasnik RS, br. 14/2018.
152poseban kolektivni ugovor za radno angazovanje estradno-muzi¢kih umetnika i izvodaca u ugostiteljstvu, Sluzbeni
glasnik RS, br. 9/2021.

153 Obavestenje broj 110-00-213/2020-02 od 09. juna 2020.

154 Podaci o vazeéim kolektivnim ugovorima nalaze se na zvani¢nom sajtu Ministarstva za rad, zaposljavanje, boracka
i socijalna pitanja Republike Srbije, dostupno na: https://www.minrzs.gov.rs/sr/registri/sektor-za-rad-i-zaposljavanje,
25.10.2021.
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Ocigledno je da nepostojanje opsteg, kao 1 skroman broj zakljuenih posebnih kolektivnih
ugovora, znatno otezava proces zakljucivanja kolektivnog ugovora kod poslodavca.

Stoga, kolektivni ugovori kod poslodavca nisu Cest slucaj, a ¢emu doprinosi i neadekvatna
zakonska regulativa, kao i nizak stepen kulture socijalnog dijaloga. Iako ne postoji zvani¢na
statistika, procenjuje se da je pokrivenost srpskih radnika kolektivnim ugovorom oko 50%, kao i
da je situacija drasti¢no pogor$ana nakon Izmena i dopuna Zakona o radu iz 2014. godine.®
Vazno je naglasiti da su u Zakonu o radu kolektivni ugovori i kolektivno pregovaranje regulisani
¢lanovima 240-267, ali se pitanja iz oblasti kolektivnih ugovora direktno ureduju kroz ceo zakon,
od osnovnih odredaba, preko prava iz radnog odnosa, reprezentativnosti, pravne i poslovne
sposobnosti sindikata i udruzenja poslodavaca, pa do pravila o prestanku radnog odnosa.

Poseban problem kod kolektivnih ugovora kod poslodavca predstavlja okolnost da ne
postoji zakonska obaveza objavljivanja istih, te se ¢esto deSava da iako su zakljuéeni ne budu javno
dostupni, kao i da poslodavci neretko insistiraju na tome da sadrzaj njegovih pojedinih odredaba
bude klasifikovan kao tajna.

4. Negativne tendencije u pogledu sadrzine prava na kolektivno pregovaranje u Republici Srbiji

Ukoliko analiziramo sadrzinu zakljucenih posebnih kolektivnih ugovora koji su trenutno
na snazi u Republici Srbiji primeti¢emo neke negativne tendencije koje ukazuju na to da se
prilikom kolektivnog pregovaranja ne vodi dovoljno racuna o potrebi da predmet kolektivnog
pregovaranja budu i radna prava koja su uveliko prepoznata u uporednim zakonodavstvima.
Osvrnu¢emo se na neka od njih.

Prvo, institut kliznog radnog vremena uveden je 2014. godine u Zakon o radu®®® i to kroz
¢l. 55 st. 5 koji predvida ,,ako priroda posla i organizacija rada dozvoljava, pocetak i zavrSetak
radnog vremena moze se utvrditi, odnosno ugovoriti u odredenom vremenskom intervalu (klizno
radno vreme)“. Ni jedan od navedenih posebnih kolektivnih ugovora ne sadrzi odredbu 0 kliznom
radnom vremenu koje moze biti od velike pomo¢i porodicama sa decom 1 olakSati zaposlenim
roditeljima da lakse usklade porodi¢ne 1 radne obaveze. To dalje znaci da se prilikom kolektivnog
pregovaranja ovo pitanje i ne postavlja, Sto smatramo velikim propustom, a naro€ito u vreme
pandemije, kada je pitanje uskladivanja porodi¢nih i radnih obaveza aktuelnije nego ikada pre.

Drugo, u pogledu privremenog zaposljavanja, Zakon o agencijskom zaposljavanju®®’ je
,»navrsio* godinu dana svoje primene. lako kolektivni ugovori ne sadrZe odredbe o priviemenom
zapoSljavanju, ¢l. 30 st. 2 Zakona o agencijskom zapoSljavanju, predvida da se ,,ustupljenim
zaposlenima u Agenciji 1 kod poslodavca korisnika jam¢i sloboda sindikalnog organizovanja,
delovanja i kolektivnog pregovaranja“. Za sada, kolektivno pregovaranje nije zazivelo u ovoj
oblasti, pa je ova odredba zakona vise nacelnog karaktera.

155 B. Urdarevi¢ et al.

156 Zakon o radu, Sluzbeni glasnik RS, br. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 13/2017 — odluka US,
113/2017 i 95/2018 — autenti¢no tumacenje).

157 Zakon o agencijskom zaposljavanju, Sluzbeni. glasnik RS, 86/19.
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Trece, u pogledu zarada, treba rec¢i da svi kolektivni ugovori sadrze zakonske odredbe o
uvecanju zarade za rad na dan drzavnog praznika— 110% od osnovice, rad no¢u — 26% od osnovice
i prekovremeni rad — 26% od osnovice, ili kod drzavnih sluzbenika za rad no¢u osnovna plate se
povecava za 26% za svaki sat rada. U svakom slucaju, nijedan posebni kolektivni ugovor ne sadrzi
uvecanje zarade preko zakonskog minimuma. Takode, svi kolektivni ugovori predvidaju pravo na
otpremninu zbog odlaska u penziju, dok vrlo mali broj njih predvida pravo na otpremninu u slucaju
viskova zaposlenih. lako Zakon o radu, u ¢l. 118 propisuje slucajeve uvecanja zarade zaposlenom,
kao 1 stepene uvecanja osnovice, analizirani kolektivni ugovori ne uvecavaju ta prava, vec¢ ih
zadrzavaju na zakonskom minimumu. Na primer, u Zakonu o radu, predvideno je da zaposleni ima
pravo na uvecanje zarade najmanje od najmanje 26% od osnovice u slucaju prekovremenog rada,
te 1 svi analizirani kolektivni ugovori predvidaju uvecanje zarade za 26% od osnovice u slucaju
prekovremenog rada. S druge strane, kolektivni ugovori zakljueni u javnim preduzeéima i
medijskim ustanovama, podizu ova prava iznad zakonskog minimuma. Retki su slucajevi
kolektivnih ugovora u realnom sektoru koji podizu nov¢ana prava iznad zakonskog minimuma.

Cetvrto, psiho-socijalni rizici, koji dovode do stresa na radu, nisu prepoznati ni kod jednog
kolektivnog ugovora, a takode ni korektivne mere. lako su neki poslovi stresniji od drugih,
prilikom svakog obavljanja rada, zaposleni moze biti izloZzen nepovoljnim psiholoSkom,
socijalnim 1 drugim ¢iniocima iz blizeg okruzenja koji mogu dovesti do stresa i na duzi rok
negativno delovati na zdravlje i dobrobit zaposlenog. 1z tog razloga bi ovakve odredbe trebalo da
nadu mesto u posebnim kolektivnim ugovorima, ali bi prethodno pregovaraci trebalo iste da imaju
u vidu i insistiraju na postizanju sporazuma povodom ovog pitanja.

Peto, u vezi sa pandemijom kovid-19, svi analizirani posebni kolektivni ugovori, kao i
ostali kolektivni ugovori u javnom sektoru, sadrze odredbu prema kojoj ,,Zaposleni ima pravo na
naknadu plate u visini od 100% osnove za isplatu naknade za mesec u kome je privremeno
odsustvovao sa rada zbog potvrdene zarazne bolesti COVID-19 ili zbog mere izolacije ili
samoizolacije naloZzene u vezi sa tom boleS¢u, a koja je nastupila kao posledica neposrednog
izlaganja riziku po osnovu obavljanja poslova i radnih zadataka, odnosno sluzbenih duZnosti i
kontakata sa licima kojima je potvrdena bolest COVID-19 ili nalozena mera izolacije ili
samoizolacije®. Ovo pravo se ostvaruje na taj nacin §to se za prvih 30 dana odsustva sa rada, isplata
visine naknade plate vrsi iz sredstava poslodavca, odnosno budzeta Republike Srbije; 2) pocev od
31. dana odsustva sa rada, isplata visine naknade plate vrsi iz sredstava obaveznog zdravstvenog
osiguranja do zakonom propisane visine naknade plate (65%) a iz sredstava poslodavca, odnosno
iz sredstava budZeta Republike Srbije za preostali iznos razlike do visine od 100% osnove za
isplatu naknade. VaZno je razumeti da ,,ugradnja* ovog prava u kolektivne ugovore ne predstavlja
rezultat kolektivnog pregovaranja, ve¢ implementacije Zakljucka Vlade Republike Srbije 05 br.
53-3008/2020-2.1%8

Sesto, novi oblici rada®®®, ukljudujuéi i deljenje posla (job shearing), nisu prepoznati ni u
jednom kolektivnom ugovoru, iako su njihove prednosti velike, narocito u pogledu uskladivanja

159

158 Zakljudak Vlade Republike Srbije 05 br. 53-3008/2020-2, Sluzbeni glasnik RS, br. 50/2020 i 46/2021.
159 Eurofund, New Forms of Employment, Publications Office of the European Union, Luxembourg, 2015, str. 7.
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porodi¢nih i radnih obaveza. Najblize ovom institutu srpsko radno zakonodavstvo poznaje rad sa
nepunim radnim vremenom, ali i on ne predstavlja predmet detaljnijeg regulisanja putem
kolektivnih ugovora.

Sedmo, odredbe o reSavanju sporova nalaze se u gotovo svim Kkolektivnim ugovorima.
Individualni radni spor moze se reSavati pred arbitrom, ukoliko je op$tim aktom ili ugovorom o
radu prethodno predviden postupak sporazumnog resavanja radnih sporova na ovaj nacin. U praksi
je ovo retkost, iako na tu moguénost upucuje i ¢l. 194 Zakona o radu, gde zaposleni ima rok od 3
dana da pokrene postupak pred arbitrom, a arbitar je duzan da donese odluku u roku od 10 dana
od dana podnosenja zahteva za sporazumno reSavanje spornih pitanja. Ovakva odluka arbitra je
konac¢na i obavezuje poslodavca i zaposlenog, ali ceo postupak mora prethodno biti regulisan
opstim aktom ili ugovorom o radu. Autoru ovog teksta nije poznato da u Srbiji postoji kolektivni
ugovor koji se bavi ovom problematikom i koji razraduje odredbe o sporazumnom reSavanju
spornih pitanja izmedu poslodavca i zaposlenog, te je ova odredba Zakona o stala ,,mrtvo slovo na
papiru®“. S druge strane, postoje kolektivni ugovori koji predvidaju nadleznost Agencije za mirno
reSavanje radnih sporova Republike Srbije u pogledu kolektivnih radnih sporova, Sto smatramo
dobrim reSenjem.

5. Postupak i dinamika kolektivnog pregovaranja prema Zakonu o radu

Zakon o radu, u ¢l. 254 propisuje da su ucesnici u zakljuc¢ivanju kolektivnog ugovora duzni
da pregovaraju, kao i da ,,ako se u toku pregovora ne postigne saglasnost za zakljucenje
kolektivnog ugovora u roku od 45 dana od dana zapocinjanja pregovora, ucesnici mogu da
obrazuju arbitrazu za reSavanje spornih pitanja“. Ovo se vrlo retko deSava, jer najceS¢e ne postoji
opsti akt kojim su regulisana pravila ovakvog arbitraZznog postupka.

Zakon o radu, u ovom trenutku, postavlja veoma Siroku osnovu za jednostrano uredenje
radnopravnih odnosa kod poslodavca, tj. za donoSenje pravilnika o radu. U tom smislu, znacajna
je odredba ¢l. 3 Zakona o radu, prema kojoj poslodavac moze doneti Pravilnik o radu ukoliko
,ucesnici kolektivnog ugovora ne postignu saglasnost za zaklju¢ivanje kolektivnog ugovora u
roku od 60 dana od dana zapocinjanja pregovora, ali je duzan da sa sindikatom, u dobroj veri
nastavi pregovore za zaklju€ivanje kolektivnog ugovora®.

Posebno je vazno naglasiti da ¢l. 117(s3) Izmena i dopuna Zakona o radu iz 2014. godine
uvodi ,,neobi¢nu novinu* prema kojoj su prestali da vaze svi kolektivni ugovori po isteku 6 meseci
od stupanja na snagu izmena i dopuna zakona o radu, bez obzira da li jesu, ili nisu u skladu sa
zakonom. Umesto da drzava pojaca prisustvo kolektivnih ugovora, ona je stvorila nepotrebni rizik
u pogledu njihovog ponovnog zakljucivanja. Rizik je veci, ukoliko se uzme u obzir nedostatak
kolektivnog pregovaranja na svim nivoima, naro¢ito kod kolektivnog pregovaranja na nivou
poslodavca, gde je kolektivni ugovor zaklju¢en neznatno pre stupanja na snagu Izmena i dopuna
zakona o radu. Pravni presedan je da se van pravnog poretka stavljaju kolektivni ugovori koji su u
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skladu sa zakonom 1 koji su, mozda i1 teSkom mukom zakljuc¢eni. Neko ¢e re¢i da ovim drzava
stimulisala kolektivno pregovaranje, ali ono nije samo sebi cilj, ve¢ je cilj kolektivnog
pregovaranja upravo da eventualno dode do zaklju¢ivanja kolektivnog ugovora.

Pored ovoga, Zakon o radu nema nikakvih drugih odredbi kojima se reguliSe sam postupak
kolektivnog pregovaranja. U tom smislu, i Konvencija Medunarodne organizacije rada br. 98 o
pravima radnika na organizovanje i kolektivne pregovore iz 1949. godine, kao i Evropska socijalna
povelja ne definiSu blize sam postupak kolektivnog pregovaranja. To se smatra pitanjem vezanim
za praksu, tradiciju, dogovor pregovarackih strana, okolnosti u kojima se pregovara, itd. dok
pozitivno zakonodavstvo samo sadrzi odredbu o obavezi kolektivnog pregovaranja u dobroj veri.

5.1. Pregovaranje u dobroj veri

Kolektivno pregovaranje u dobroj veri znaci da su stranke duzne da pregovaraju na taj
nacin da nemaju neke druge skrivene ciljeve protivne svrsi pregovora, kao i da se za vreme
pregovora drZe postignutog dogovora, osim kada dode do promena zbog kojih to vise nije moguce,
a Sto bi morale objasniti drugoj strani, 1 sl. Nepostupanje u dobroj veri najces¢e dovodi do
otezavanja pregovora, nezakljuc¢ivanja kolektivnog ugovora, §trajka itd, a moglo bi biti i razlog za
trazenje naknade Stete, iako, koliko je autoru ovog teksta poznato, takvih sudskih sporova nema.
Naime, prema ¢l. 3. st. 3 Zakona o radu Republike Srbije ,,ako ucesnici kolektivnog ugovora ne
postignu saglasnost za zakljucivanje kolektivnog ugovora u roku od 60 dana od dana zapocinjanja
pregovora, duzni su da nastave pregovore u dobroj veri. Cini se da srpski zakonodavac ovakvu
moguénost, trazenja naknade Stete ukoliko se kolektivni pregovori ne vode u dobroj veri, nije ni
predvideo, ali zato jesu autori Modela Zakona o radu iz 2020. godine,'®® koji bi mogao da se
upotrebi u budué¢im pregovorima i radu radne grupe za izradu novog Zakona o radu. Prema
pomenutom ¢l. 130 st. 3 14 Modela Zakona o radu ,,strana koja je vodila pregovore bez namere da
zakljuci kolektivni ugovor odgovara za Stetu nastalu vodenjem pregovora koju je pretrpela druga
strana. Pored toga, odgovara za Stetu i1 strana koja je vodila pregovore u nameri da zakljuci
kolektivni ugovor, pa odustane od te namere bez osnovanog razloga i time drugoj strani
prouzrokuje Stetu®.

5.2. Dinamika kolektivnog pregovaranja

Dinamika kolektivnog pregovaranja kod poslodavca u Zakonu o radu nije uredena u
dovoljnoj meri, nisu propisana osnovna nacela kolektivnog pregovaranja, kao ni tehnika 1

160 Zakon o radu — Model, Centar za dostojanstven rad - Ulof Palme Centar, 2020, str. 104-106, dostupno na:
http://cdrsrbija.org/wp-content/uploads/2020/12/Model-ZoR-finalna-novembar-2020.pdf, 24.10.2021.
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dinamika pregovaranja i konac¢no, nije predvidena jednaka odgovornost uc¢esnika u pregovorima
za njihov neuspeh?®:,

Na primer, prema ¢l. 3 st. 2 tac. 2 14 Zakona o radu, predvidene su ,,sankcije* za sindikate
koji neozbiljno pristupe pregovorima, u vidu prava poslodavca da donese pravilnik o radu. Sa
druge strane, poslodavac koji ne prihvati inicijativu reprezentativnog sindikata za pristupanje
pregovorima za zakljucivanje kolektivnog ugovora, ne moze da donese pravilnik o radu, u skladu
sa ¢l. 3 st. 5 Zakona o radu. U tom slucaju, definitivno se iskljucuje autonomna regulativa prilikom
regulisanja uslova rada i sve se svodi na regulisanje putem individualnih ugovora o radu. Drugim
reCima, zakonodavac je smatrao da je bolje imati i Pravilnik o radu kod poslodavca, i nadati se da
postoji neki poseban kolektivni ugovor, nego prepustiti regulisanje uslova rada samo ugovoru o
radu. Medutim, ¢ini se da nemoguénost donoSenja Pravilnika o radu u konacnici viSe Steti
zaposlenima nego poslodavcu, jer ¢e se tada direktno primeniti minimum prava predviden
Zakonom o radu.

Pripreme za kolektivno pregovaranje podrazumevaju op$irne i temeljne konsultacije sa
sindikalnim ¢lanstvom. Ukoliko je neophodna i stru¢na pomoc¢ i postoji saglasnost strana u sporu,
Zakon o mirnom reSavanju radnih sporova, u ¢l. 2 predvida ukljucivanje miritelja u postupak
kolektivnog pregovaranja, u cilju zakljucivanja kolektivnog ugovora i prevazilazenja poteSkoca u
postupku kolektivnog pregovaranja.

Neophodno je da pregovaracki tim raspolaze aktuelnim podacima o svim pitanjima koja su
od znacaja za sam pregovaracki proces.

Ako se radi o pregovorima koji se vode na nivou preduzeca, potrebno je prikupiti $to vise
podataka o njegovom poslovanju, finansijskom stanju, razvojnim i investicionim planovima,
programom tehnicko-tehnoloskog razvoja itd. U tom smislu 1 ¢lan 209 Zakona o radu predvida da
,,sindikat ima pravo da bude obavesten od strane poslodavca o ekonomskim i radno-socijalnim
pitanjima od znacaja za poloZaj zaposlenih, odnosno ¢lanova sindikata. lako zakon dalje ne
navodi koja su to tacno pitanja, iz ovako postavljene formulacije smatramo da su to sva pitanja
koja su od znacaja za sam proces kolektivnog pregovaranja i to: (1) ukupan broj zaposlenih, (2)
struktura zaposlenih po Skolskoj spremi i1 godinama starosti, (4) prose¢na zarada na nivou
preduzeca, (5) spisak radnih mesta po vazeCoj sistematizaciji 1 organizaciji poslova, sa
koeficijentima (ili brojem bodova) za obracun zarade za svako radno mesto, itd. U praksi se sve
ceS¢e deSava, da poslodavac ne dostavi ove informacije sindikatu, ili da neke od njih proglasi
,»poslovnom tajnom,* pa u postupku kolektivnog pregovaranja sindikati i ne znaju kakve su stvarne
finansijske moguénosti poslodavca za uvecanje zarade i €ini se da se tu puno i ne pitaju, Sto
obesmisljava u dobroj meri sam pregovaracki proces. Ovo iz razloga Sto je pregovaranje o
zaradama i uslovima rada centralno pitanje kolektivnog ugovora, pa ako se o0 tome ne pregovara,
ili ne moze pregovarati, ostala pitanja postaju manje vazna.

Takode, neretko se od poslodavca trazi da dostavi vazeéu verziju Pravilnika o organizaciji
1 sistematizaciji poslova, kao i da platforma za pregovore bude ranije zakljuceni kolektivni ugovor
kod poslodavca, ukoliko takav postoji. Praksa pokazuje, da cak i u takvom sluc¢aju, kada jedan

181 1bid.
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kolektivni ugovor kod poslodavca istekne, poslodavci insistiraju da kao polazna osnova prilikom
zakljuCivanja novog kolektivnog ugovora, bude zakonska regulativa, ¢ime se ponovo pregovara o
pravima koja su vec ,,ispregovarana‘“ u prethodnom kolektivnom ugovoru. Na ovaj nacin se proces
kolektivnog pregovaranja stalno vraca na pocetak.

5.3. Napustanje postupka kolektivnog pregovaranja

Napustanje postupka kolektivnog pregovaranja nije Cest slucaj. Jedan od poslednjih
zabeleZenih bio je upravo prilikom kolektivnih pregovora o zakljucenju posebnog kolektivnog
ugovora za zdravstvene ustanove ¢iji je osniva¢ Republika Srbija, autonomna pokrajina ili jedinica
lokalne samouprave, kada je Sindikat medicinskih sestara i tehniara Srbije, kao treci
reprezentativni sindikat u grani, napustio pregovore, ali je kolektivni ugovor i bez njih potpisan?®?,
Povodom ovog pitanja oglasili su se jo$ ranije predstavnici resornog ministarstva koji iznose
miSljenje prema kojem: ,,bez obzira na postojanje reprezentativnog sindikata koji ne prihvata
zaklju€enje kolektivnog ugovora kod poslodavca, moguce je zakljucenje istog sa druga dva koja
ispunjavaju uslove reprezentativnosti.“*%3Argumentacija za ovakvo misljenje po¢iva na tumacenju
Clana 248 Zakona o radu prema kome kolektivni ugovor o radu zakljucuju poslodavac i
reprezentativni sindikat kod poslodavca. Ovakvom misljenju pridruZzuje se i sudija B. Zivkovi¢
koji navodi da ,,svi u€esnici kolektivnog pregovaranja ne moraju potpisati kolektivni ugovor da bi
ovaj opsti akt bio zakljucen i proizvodio pravno dejstvo u pravnom prometu, veé je dovoljno da
ga potpisu poslodavac i samo neki od reprezentativnih sindikata.“®*Opravdano se moZe postaviti
pitanje koji je to reprezentativni sindikat koji ima kapacitet da zakljuci kolektivni ugovor i pored
protivljenja ostalih reprezentativnih sindikata. Odgovor na ovo pitanje nudi prof. dr Z. Kuli¢ koji
navodi da se ,,kolektivni ugovor moze zakljuciti i u slucaju da se jedan ili vise ucesnika pregovora
sa time ne slazu, ali pod uslovom da oni koji Zele da ga zakljuce okupljaju veci deo €lanstva,
odnosno uZivaju veci stepen reprezentativnosti od onih koji se zaklju¢ivanju kolektivnog ugovora
protive.«16

Sudska praksa, pak, stajala je na suprotnom stanovistu i to u smislu da je ,,niStav kolektivni
ugovor zakljuéen izmedu poslodavca i jednog od reprezentativnih sindikata, ukoliko nije
postignuta saglasnost volja svih u¢esnika koji su imali pregovaracku legitimaciju.“**®*Ovakvo
tumacenje izvodi se iz ¢injenice da se kolektivni ugovor kod poslodavca ne donosi izglasavanjem,
ve¢ se zakljucuje u postupku pregovaranja, kao produkt usaglasavanja i kompromisa ucesnika u

162 Dostupno na: Od danas poseban KOLEKTIVNI ugovor u ZDRAVSTVU (blic.rs), 25.10.2021.

183Misljenje Ministarstva rada i socijalne politike, br. 011-00- 00271/2011-02 od 6. aprila 2011.

164 Borivoje Zivkovi¢, ,,Zaklju¢ivanje kolektivnog ugovora kod poslodavca®, Casopis za teoriju i praksu radnog i
socijalnog prava, Izabrani strucni radovi, Beograd, 2016. str. 28.

165 Zivko Kuli¢, Analiza stanja u oblasti kolektivnog pregovaranja, Radna grupa za analizu propisa o socijalnom
partnerstvu i kolektivnom pregovaranju, Beograd, 2014, str. 9.

186 Iz presude Apelacionog suda u NiSu, Gz 1. 854/10 od 26. 03. 2010. godine, Bilten Apelacionog suda u Nisu, broj
2/2011, Intermex. Autor sentence: Ivana Radenovi¢, sudija Apelacionog suda u Nisu.
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zakljuc¢ivanju kolektivnog ugovora o sadrzini i obimu medusobnih prava, obaveza i odgovornosti
iz radnog odnosa.

U nacelu, i1 jedno i drugo tumacenje se mogu braniti odredenom pravnom argumentacijom.
U prvom slucaju, ako se dozvoli zakljucivanje kolektivnog ugovora samo jednom
reprezentativnom sindikatu, ukupna pregovaracka moc¢ sindikata se znaCajno smanjuje.
Poslodavacka strana koja zna da mu je za zakljucivanje kolektivnog ugovora potrebna, na primer,
saglasnost samo jednog od tri reprezentativna sindikata je izuzetno povoljna, te ¢e on nastojati da
pridobije jedan od sindikata, ispuni njihove zahteve, koji su za njega najpovoljniji i tako zakljuci
kolektivni ugovor. U drugom slucaju, postoji obaveza postizanja konsenzusa svih ucesnika
kolektivnog pregovaranja, $to na neki nacin ,,niveliSe* pregovaracke pozicije svih subjekata i
dovodi ih u ravnopravan polozaj, ali uz opasnost da svaki od uc¢esnika moze da blokira kompletan
pregovaracki proces i onemoguci njegov pozitivan ishod. Smatramo da izlaz iz navedene situacije
ne treba traziti samo u zakonskoj normi, ve¢ i u kompletnoj promeni pristupa kolektivnom
pregovaranju i socijalnom dijalogu uopste!®’. Na kraju, da bi postupak kolektivnog pregovaranja
bio valjan, neophodni su i1 kvalitetni pregovaraci, ali i homogeni sindikati koji ¢e zastupati
zajednicke interese, a ne interese samo svojih sindikalnih organizacija.

5.4. lzuzetak iz prava na kolektivno pregovaranje

Ustav Republike Srbije!® u ¢l. 55 jeméi slobodu sindikalnog i svakog drugog udruzivanja,
kao i pravo da se ostane izvan svakog udruzenja. U tom smislu i kolektivno pregovaranje u Srbiji
ukljucuje privatni 1 javni sektor. U javnom sektoru kolektivno pregovaranje ukljucuje javna
preduzeca, ustanove javnih sluzbi, lokalnu samoupravu i drZzavnu upravu, s tim da se izvesna
ogranic¢enja u pogledu predmeta kolektivnog pregovaranja mogu predvideti. Drzavni sluZbenici
imaju pravo da budu ¢lanovi sindikata i profesionalnih udruZenja, u skladu sa ¢l. 4 Zakona o
drzavnim sluzbenicima. Zakonom o drzavnim sluzbenicima garantovano je i1 pravo kolektivnog
pregovaranja 1 zakljucivanja posebnog kolektivnog ugovora izmedu Vlade 1 reprezentativnih
sindikata osnovanih za teritoriju Republike Srbije. Jedini izuzetak predstavljaju pripadnici
bezbednosno-informativne agencije koji prema ¢l. 20 st. 2 Zakona o bezbednosno-informativnoj
agenciji®® nemaju pravo na sindikalno organizovanje, kao ni pravo na strajk.

lako odstupanje in peius kolektivnog ugovora nize pravne snage nije moguce, $to daje
rigidnost sistemu kolektivnog pregovaranja, obim kolektivnog pregovaranja moze biti suZen, gde
se, pre svega, misli na uslove rada drzavnih sluzbenika, narocito u pogledu plate. Tako je Posebnim
kolektivnim ugovorom za drzavne sluzbenike, u ¢l. 29 propisano da ,,se prilikom donoSenja
predloga budZeta Republike Srbije pregovara o visini osnovice®, odnosno da zaposleni ima pravo
na odgovarajucu platu, koja se utvrduje u skladu sa zakonom. U vezi sa prethodnim, Poseban

167 B. Urdarevi¢ (2016), str. 339-354.
168 Ustav Republike Srbije, Sluzbeni glasnik RS, br. 98/2006.
169Zakon o bezbednosno-informativnoj agenciji, Sluzbeni glasnik RS, br. 42/02...65/14 — odluka US, 66/14 i 36/18.
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kolektivni ugovor za policijske sluzbenike,!’® propisuje u ¢l. 25 da se plata policijskog sluzbenika

sastoji od osnovne plate i uvecane plate. Osnovica za obracun i isplatu plata utvrduje se odlukom
Vlade. U pogledu vojske, vojni sindikat Srbije stekao je reprezentativnost jo§ u martu 2015.
godine, medutim do danas nije zakljuCen poseban kolektivni ugovor za zaposlene u delatnosti
odbrane Republike Srbije. U ovim slu¢ajevima ne mozemo govoriti o tome da su pojedine
kategorije zaposlenih izuzete iz kolektivnog pregovaranja, ve¢ da je opseg kolektivnog
pregovaranja suzen.

U pogledu Zakona o radu, ¢l. 258 propisuje da Vlada moZe, na zahtev poslodavca, ili
udruzenja poslodavaca, da odluci da se kolektivni ugovor u delu koji se odnosi na zarade i naknade
zarade ne primenjuje na pojedine poslodavce ili udruzenja poslodavaca. Takode, poslodavac
odnosno udruZenje poslodavaca, mogu da podnesu zahtev za izuzimanje od primene kolektivnog
ugovora sa prosirenim dejstvom, ako zbog finansijsko-poslovnih rezultata nisu u moguénosti da
primene kolektivni ugovor.

U nacelu pravo na kolektivno pregovaranje pripada reprezentativnim sindikatima, a ¢lanovi
tih sindikata mogu biti samo zaposleni. To znaci da pravo na kolektivno pregovaranje nije priznato
svim onim kategorijama radnika koji nemaju status zaposlenog, ve¢ obavljaju rad po nekom
drugom osnovu (ugovor o privremenim i povremenim poslovima, ugovor o delu, ugovor o
struénom usavrSavanju, ugovor o dopunskom radu). Ovde bismo jos dodali 1 platformske radnike,
s obzirom da njihov pravni status nije zakonom regulisan i da najveci broj njih poslove obavlja u
statusu preduzetnika, a ne zaposlenog.

6. Uticaj odluke o prosirenom dejstvu kolektivnog ugovora na pravo na kolektivno pregovaranje

Zakon o radu Republike Srbije iz 2005. godinel* poznavao je institut prosirenog dejstva
kolektivnog ugovora, te je u ¢l. 257 st. 2 ta€. 2 bilo propisano da ,,ministar moZe da odluci da se
kolektini ugovor ili pojedine njegove odredbe primenjuju 1 na poslodavce koji nisu ¢lanovi
udruZenja poslodavca — ucesnika kolektivnog ugovora, ali pod uslovom da, izmedu ostalog,
kolektivni ugovor ¢ije se dejstvo prosiruje obavezuje poslodavce koji zaposljavaju najmanje 30
odsto zaposlenih u odredenoj grani, grupi ili podgrupi®.

Nakon izmena i dopuna Zakona o radu 2014. godine, da bi doslo do proSirenja dejstva
kolektivnog ugovora u Republici Srbiji neophodno je da bude ispunjeno nekoliko uslova. Prvi, da
kolektivni ugovor ¢ije se dejstvo prosiruje obavezuje poslodavce koji zaposljavaju vise od 50 odsto
zaposlenih u odredenoj grani, grupi, podgrupi ili delatnosti. Kad se uzme u obzir stanje
poslodavackih organizacija u Srbiji, koje okupljaju mali broj poslodavaca sa malim brojem
zaposlenih 1 zanemarljivim privrednim znacajem, nije realno oc¢ekivati ostvarivanje ovog uslova
za vecinu delatnosti. Drugi, da postoji obrazloZeni predlog ministarstva nadleZznog za delatnost u

170 poseban kolektivni ugovor za policijske sluzbenike, Sluzbeni glasnik RS, br. 62/2019 i 62/2020.
111 Zakon o radu, Sluzbeni glasnik RS, br. 24/05 i 61/05.
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kojoj je zaklju¢en kolektivni ugovor, a po pribavljenom misljenju Socijalno-ekonosmkog saveta,
Sto nije realno ocekivati s obzirom na stanje socijalnog dijaloga u Srbiji. Tre¢i, umesto ministra za
rad, kona¢nu odluku o prosirenom dejstvu donosi Vlada Republike Srbije, §to znacajno otezava
donosenje odluke u tehnickom smislu, s obzirom da je procedura sazivanja i odrzavanja sednice
Vlade mnogo slozenija od nac¢ina rada jednog ministra. Takode, vazno je razumeti da u sluc¢aju da
su ispunjeni svi prethodni uslovi Vlada Republike Srbije ceni opravdanost proSirenja dejstva
kolektivnog ugovora, tako da u konacnici ono zavisi od diskrecione odluke Vlade. Na ovaj nacin
Republika Srbija svrstala se u red onih drzava koje samo formalno pozanju institut prosirenog
dejstva kolektivnog ugovora, ali je u praksi on skoro neprimenljiv.

Trenutno postoje samo dva posebna kolektivna ugovora koja su dobila prosireno dejstvo.
Jedan je Poseban kolektivni ugovor za radno angaZzovanje estradno-muzic¢kih umetnika i izvodaca
u ugostiteljstvu koji je zakljuéen dana 14.11.2021. godine.!”? Odluka o proSirenom dejstvu
objavljena je u Sluzbenom glasniku.”® Ovim kolektivnim ugovorom utvrduju se prava i obaveze
iz rada 1 po osnovu rada, odnosno radnog angazovanja lica koja obavljaju umetnicku ili drugu
delatnost u oblasti kulture: izvodenje narodne, zabavne, dzez, pop i rok muzike, folklornih i drugih
igrackih programa, odnosno ostalih muzickih, govornih i scenskih izvodenja kulturnih programa,
kao 1 poslova stru¢njaka i saradnika u estradno-muzickoj delatnosti i poslodavca u ugostiteljstvu,
hotelijerstvu 1 turizmu. ProSirenim dejstvom, vlasnici ugostiteljskih objekata imaju obavezu da
plate poreze i doprinose muzicarima, ali i honorar za muzic¢ki dan koji ne moze biti nizi od pet
odsto od iznosa minimalca. Sastavni deo Posebnog kolektivnog ugovora je i tipski ugovor o
izvodackom radu, koji potpisuju izvodac i poslodavac i koji detaljno regulise njihova medusobna
prava i obaveze. Ono $to predstavlja svojevrsni presedan jeste da se ovaj kolektivni ugovor
primenjuje na izvodaca, koji nije zaposleni u smislu odredbi Zakona o radu, ve¢ obavlja estradno-
muzicku delatnost, Sto dokazuje uverenjem ili potvrdom izdatom od strane udruzenja ili
organizacije ¢ija je reprezentativnost utvrdena u skladu sa zakonom 1 koja je potpisnik ovog
kolektivnog ugovora.

Drugi poseban kolektivni ugovor koji je dobio proSireno dejstvo je Poseban kolektivni
ugovor za oblast putne privrede!’®. Ovde je vazno naglasiti da su potpisnici ovog kolektivnog
ugovora Samostalni sindikat putara Srbije 1 Udruzenje poslodavaca putne privrede Republike
Srbije ,,Putar®, a ne Unija poslodavaca.

Poseban kolektivni ugovor za javna preduzeca u komunalnoj delatnosti imao je prosireno
dejstvo na osnovu Odluke Vlade iz 2020. godine!’®, medutim, novi Poseban kolektivni ugovor
zakljuc¢en u 2021. godini nema, joS uvek, proSireno dejstvo. Ovde je vaZzno primetiti, da iako se
navodno radi o ,,novom kolektivhom ugovoru®, na Sta ukazuje i nov, poseban broj Sluzbenog

172 poseban kolektivni ugovor za radno angazovanje estradno-muzi¢kih umetnika i izvodaca u ugostiteljstvu, Sluzbeni
glasnik RS, br. 09/21.

173 Odluka o prosirenom dejstvu Posebnog kolektivnog ugovora za radno angaZovanje estradno-muzickih umetnika i
izvodaca u ugostiteljstvu, Sluzbeni glasnik RS, br. 36/21 od 09.04.2021. godine.

174 Odluka Vlade o prosirenom dejstvu 05 broj 11-5571/2018 od 14.06.2018. godine.

175 1bid.
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glasnika u kome je objavljen, sadrzinski radi se o istom kolektivnom ugovoru koji je bio zakljucen
pre tri godine.

7. Zakljucak

U ovom trenutku, pravo na kolektivno pregovaranje u Republici Srbiji ne nalazi se na
zadovoljavaju¢em nivou. Tome u prilog svedoci i nedostatak opsteg kolektivnog ugovora, kao i
relativno mali broj zakljucenih posebnih kolektivnih ugovora, od kojih je ve¢ina u javnom sektoru.
Istorijski posmatrano, pravo na kolektivno pregovaranje u zemljama centralne i istone Evrope se
nikada do kraja i nije razvilo, s obzirom da ne postoji kultura socijalnog dijaloga i tradicija uredenja
radnopravnih odnosa na ovaj nacin.

Medutim, postoje odredena reSenja koja bi se u relativno kratkom roku mogla
implementirati, pod uslovom da postoji politicka volja. Neka od njih su:

e da se izvrSi korekcija u oblasti radnog zakonodavstva, po moguéstvu kroz donoSenje
kompletno novog Zakona o radu, radi potpunijeg uredivanja pojedinih instituta i otvorenih
pitanja iz oblasti kolektivnog pregovaranja. Ve¢ ranije pomenuti Model Zakona o radu iz
2020. godine moze da posluzi kao polazna osnova za donoSenje savremenog zakona kojim je
regulisan rad 1 koji bi, sa jedne strane, bio istovremeno usaglaSen sa medunarodnim
instrumentima, a sa druge strane, harmonizovan sa pravnim tekovinama Evropske unije i koji
bi garantovao pravo na dostojanstven rad svakom radniku;

e da se izvrsi ukljuéivanje radnika koji nisu u radnom odnosu u kolektivno pregovaranje, s
obzirom da su trenutnim zakonskim propisima oni nevidljivi za zakonodavca, pa tako ne mogu
da budu ¢lanovi sindikata, niti da u€estvuju u kolektivnhom pregovaranju. Takode, na njih se
kolektivni ugovori ne primenjuju, niti ove kategorije radnika mogu da uti¢u na njihovo
donoSenje, trajanje, tumacenje ili prestanak vazenja, a §to je u suprotnosti sa medunarodnim
radnim standardima;

e da ucesnici socijalnog dijaloga budu i stvarno reprezentativni, pri ¢emu treba razmisljati o
novim kriterijumima 1 postupku za utvrdivanje reprezentativnosti koji bi omogucili ve¢em
broju sindikata 1 udruzenja poslodavaca da uzmu uces¢e u socijalnom dijalogu;

e da se konstantno radi na podizanju svesti o znacaju prava na kolektivno pregovaranje i uopste
vaznosti zaklju€ivanja kolektivnog ugovora. U tom smislu, treba osnazivati sindikate i
udruzenja poslodavaca da zaklju€e sporazum o udruzivanju ukoliko nijedan od njih ne moze
da ispuni uslov reprezentativnosti;

e da socijalni partneri rade na konstantnoj edukaciji svojih ¢lanova, a posebno onih koji
ucestvuju u postupku kolektivnog pregovaranja, kako bi sama diskusija tokom kolektivnog
pregovaranja bila argumentovanija, a kasnije 1 tekst zakljuCenog kolektivnog ugovora
kvalitetniji.
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Mario RELJANOVIC176

SOCIJALNO-EKONOMSKI SAVETI

1. Uvod

Socijalni dijalog predstavlja najvazniji mehanizam komunikacije izmedu socijalnih
partnera. Otuda je nasao svoje mesto i u Ustavu Republike Srbije!’’, u ¢lanu 82. stav 3.: ,,Uticaj
trziSne privrede na socijalni i ekonomski polozaj zaposlenih uskladuje se kroz socijalni dijalog
izmedu sindikata 1 poslodavaca. Socijalni dijalog je dakle nacin uskladivanja interesa najvaznijih
aktera u privrednom zivotu svake drzave: radnika i poslodavaca. Drzava se pojavljuje kao treci
partner u takvom sistemu, najpre u smislu da kao nosilac formalne mo¢i da ono §to poslodavci 1
sindikati dogovore, pretvori u obavezujuce pravne norme.

Iako vazan, socijalni dijalog u Srbiji je aktivno zanemaren tokom prethodne dve decenije,
a naro¢ito u periodu nakon 2014. godine. Zakon o radu'’® ne sadrzi grupisane norme o socijalnom
dijalogu. Postoje samo fragmenti koji se pojavljuju u delovima u kojima se reguliSu neki drugi
pravni instituti, kao $to su minimalna zarada ili kolektivno pregovaranje (vazenje kolektivnih
ugovora). U takvom normativnom okviru socijalnog dijaloga, drzava ¢esto preuzima odlucujuéu
inicijativu ili ima konaénu re¢ prilikom donosenja odluka koje se ticu ekonomskih i socijalnih
prava. Imajuéi u vidu sve okolnosti u kojima se socijalni dijalog odvija, moze se govoriti o
njegovom fingiranjul’® i izuzetno slabom uticaju socijalnih partnera na kreiranje i sprovodenje
politika koje su u domenu njihovog delovanja i interesa.

Socijalno-ekonomski saveti, odnosno druga tela koja su obrazovana u svrhu permanentnog
1 kontinuiranog socijalnog dijaloga, imaju razli¢ite uloge 1 uticaj u drzavama Evrope. Neke od
ekonomski najmo¢nijih drzava, kao §to je Nemacka, ne poznaju ovakvo telo. U drugima, kao Sto
je Francuska, saveti imaju dugu tradiciju i poseban znacaj. Kako isti¢e Ifiiguez, postoje dva
osnovna razloga za njihovo osnivanje: da bi se postigla socijalna hamornija 1 da bi se dala veca
legitimnost odlukama koje vlast donosi u oblasti ekonomskih i socijalnih prava.®® Nije dakle
moguce sagledati jedinstveno uporedno resenje ali je svakako indikativno da je postojanje jednog
tela u kojem se slobodno 1 stru¢no raspravlja o najvaznijim ekonomskim i socijalnim politikama,
propisima, problemima i strategijama, od izuzetnog znacaja za drzave — posebno one u kojima ne

176 Nauéni saradnik na Institutu za uporedno pravo, predsednik udruZenja Centar za dostojanstven rad. E-mail:
m.reljanovic@iup.rs.

17 Ustav Republike Srbije, Sluzbeni glasnik RS, br. 98/2006.

178 7akon o radu, Sluzbeni glasnik RS, br. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 13/2017 — odluka US,
113/2017 i 95/2018 — autenti¢no tumacdenje.

179 Mario Reljanovi¢, Socijalni monolog, https://pescanik.net/socijalni-monolog/.

180 1gnacio Hoces Ifiguez, The Economic and Social Councils of the Member States of the European Union: the
different models of dialogue, European Economic and Social Committee, Brisel, 2018 (u daljem tekstu: EESC 2018),
str. 15-16.
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postoje znacajniji koreni socijalnog dijaloga i kultura kolektivnog pregovaranja. Ovo narocito vazi
za drzave u kojima saveti ostaju jedino mesto na kojem se moze cuti alternativno videnje politika
1 propisa koji se donose i sprovode, kada drzavne vlasti napuste mesto neutralnog posrednika
izmedu socijalnih partnera i posvete se aktivnoj politici zagovaranja interesa vlasnika kapitala —
$to je pojava koja se desava u svim drzavama koje su se opredelile za takozvanu ,,trku do dna*.*8!

Znacaj postojanja saveta u kojem se suceljavaju argumenti sukobljenih interesa radnika i
vlasnika kapitala, svakako je dakle nesumnjiv. U Srbiji postoje socijalno-ekonomski saveti,
regulisani posebnim Zakonom o socijalno-ekonomskom savetu®®?. Ovaj zakon, iako donet pre 17
godina 1 u meduvremenu prakticno konstantno ozbiljno kritikovan, nikada nije pretrpeo promene
kojima bi se neka normativna reSenja unapredila i uskladila sa realno$¢u — koja je, kako je vec¢
receno, nepovoljna po sindikate kao jedine zastupnike radnickih interesa. Imajuci to u vidu, kao i
potrebu da se zakonom drugacije oblikuje socijalni dijalog u celini a narocito njegova
institucionalizacija u vidu jednog modernog socijalnog-ekonomskog saveta, istrazivanje koje sledi
podeljeno je u nekoliko celina u okviru kojih se traga za iznalazenjem najoptimalnijh reSenja. Ova
reSenja usmerena su ka dva cilja: povecanju relevantnosti postojanja ekonomsko-socijalnih saveta
u Srbiji 1 njthovom uredenju u skladu sa preraspodelom dominantne politicke mo¢i u odlu¢ivanju
u pitanjima od znacaja za ekonomska i socijalna pitanja. Zakljucci i preporuke koje su date trebalo
bi shvatiti pre svega u tom smislu, kao putokaz kojim pravcem treba usmeriti dalje oblikovanje
postojanja i rada socijalno-ekonomskih saveta kako bi oni iz fingiranja socijalnog dijaloga mogli
da dospeju u poziciju davanja istinskog doprinosa usaglasavanju interesa socijalnih partnera. Da
li su preporucena reSenja u skladu sa aktuelnim ciljevima vladajucih politika, pitanje je koje nije
posebno obradeno jer je cilj predstavljanje reSenja koje bi moglo da nadzivi promene u
pozicioniranju Republike Srbije na regionalnom 1 svetskom trziStu rada 1 kapitala, kao 1 trenutna
politicka opredeljenja politi€kih partija na vlasti.

2. Normativna pozicija socijalno-ekonomskih saveta

Postoji nekoliko nacina osnivanja socijalno-ekonomskih saveta (u daljem tekstu: SES). Oni
mogu biti predmet posebnog propisa (Finska, Francuska, Gréka, Luksemburg, Malta, Portugal,
Rumunija, Spanija), zakona kojim se ureduje rad (Litvanija), ili ireg zakona kojim se normira
socijalni dijalog (Belgija, Italija, Holandija).

U nekim drzavama, po pravilu onima koji imaju duzu tradiciju socijalnog dijaloga, SES su
nastali na specifi¢an nacin. Tako je na primer u Austriji SES nastao iz drugog nezavisnog tela, i
nikada nije ureden zakonom niti drugim propisom. Od 1963. godine funkcioniSe na bazi
dobrovoljnih dogovora o dijalogu izmedu socijalnih partnera.®® | pored deficita pravnog osnova

181 Videti: Mario Reljanovi¢, Alternativno radno zakonodavstvo, Beograd, 2019, str. 9-17.

182 7akon o socijalno-ekonomskom savetu, Sluzbeni glasnik RS, br. 125/2004.

183 Zakon kojim je inicijalno trebalo da bude ureden SES donet je 1951. godine ali je veé naredne godine proglasen
neustavnim. Navedeno prema: Irini Pari (ur.), EU national economic and social councils and similar institutions,
European Economic and Social Committee, Brisel (u daljem tekstu: EESC 2011), str. 6.
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postojanja, austrijski SES igra zna¢ajnu ulogu u kreiranju politika i zakona.'8* U Litvaniji je 1995.
osnovan SES na istom principu ali je kasnije (2003.) regulisan zakonom'®, dok je u Sloveniji
nastao na osnovu sporazuma socijalnih partnera 1994. godine!®.

Postoje 1 druge drzave u kojima je formiranje SES proisteklo iz razli¢itih potreba za
dijalogom socijalnih partnera, koji je potom institucionalizovan na bazi sporazuma ili ugovora.
Ovo je narocito karakteristi¢no za SES koji nastaju neposredno nakon Drugog svetskog rata, kada
oporavak nacionalnih ekonomija Evrope zavisi od $irokog konsenzusa.'®’ lako retki, postoje i
primeri gde je SES deo postojeée drzavne uprave (na primer, u Juznoj Africi'® i Finskoj). Nagin
funkcionisanja ovih tela se dosta razlikuje i1 zavisi, izmedu ostalog, i od njihovog sastava.

Ipak, primetno je da je najveéi broj drzava usvojio koncept regulisanja SES zakonom,
odnosno drugim propisima koji imaju zakonsku snagu. Iako je medu posmatranim drzavama
Evropske unije dominantno regulisanje SES posebnim zakonom, ovo se pre moze shvatiti kao
reSenje koje je u tom trenutku bilo najcelishodnije, nego kao normativno pravilo. Nema naime
nikakvih prepreka da se odredbe o SES nadu i u zakonu kojim se reguliSe rad, ukoliko je to
normativno moguce izvesti tako da se ovom telu garantuje sloboda rada i odluc¢ivanja, odnosno da
garantuje preduslove da interesi grupa koje imaju svoje predstavnike u SES budu zastupljeni i
adekvatno prezentovani.

3. Sastav socijalno-ekonomskih saveta

Moze se uociti nekoliko formata kada je re¢ o sastavu SES. Oni moraju biti izraz
»participativne demokratije, $to znaci da bi trebalo da predstavljaju interese svih onih grupa i
¢inilaca koji su relevantni za reSavanje najvaznijh pitanja ekonomske 1 socijalne politike, politike
rada i zapoS$ljavanja. Razlikuju se medutim percepcije koje su to snage koje u druStvu imaju
odlucuju¢i karakter za postizanje ove participativnosti, pa se samim tim razvijaju i mnogobrojne
varijacije kada je re¢ o sastavu i strukturi SES.

Prvi osnovni model se zasniva na ,,istom* bipartizmu ili tripartizmu, odnosno pretpostavci
da samo socijalni partneri (u koje se ubraja drzava ali ne u svim sistemima) mogu biti ¢lanovi. U
ovakvom modelu SES prisutni su samo predstavnici reprezentativnih sindikata, reprezentativnih
udruZenja poslodavaca (bipartitni model) i eventualno drZave (tripartitni model) oli¢ene u
predstavnicima jednog ili viSe ministarstava, odnosno vlade.

184 Sli¢na je situacija u Madarskoj, s tim $to je SES nastao tek 2002. godine ali na iskustvima nekih prethodnih sli¢nih

tela koja su postojala. Ibid., str. 32.

185 |bid., str. 43.

186 |bid., str. 69.

187 EESC 2018, str. 14.

188 U Juznoj Africi je od 1994. godine SES organizovan kao deo ministarstva za rad. Economic and Social Councils,
UN-Economic and Social Commission for Western Asia, Bejrut, 2008, str. 12.
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Drugi osnovni model je takozvani ,tripartizam plus® ili ,,multipartizam®, koji uvazava
kompleksnost proizvodnih, drustvenih i radnih odnosa u savremenim nacionalnim privredama.
Kao §to sam naziv govori, tripartizam plus osim tradicionalnih socijalnih partnera podrazumeva
ukljucivanje niza drugih aktera koji poseduju realnu mo¢ prilikom kreiranja politika i propisa,
aktera na koje se politike i propisi odnose i koji ¢e ih primenjivati, kao i onih stru¢nih krugova koji
mogu doprineti $iroj raspravi prilikom razmatranja i usvajanja odluka SES. Ovaj model moze biti
veoma raznovrstan, kao $to ¢e biti pokazano na primerima pojedinih drzava, i ponekad se naziva i
multipartizmom, u zavisnosti od Sirine otvaranja ¢lanstva u SES prema razli¢itim drzavnim,
nevladinim, privrednim i struénim institucijama, organizacijama, i drugim entitetima koji
potencijalno mogu biti predstavljeni u sastavu SES.

Bipartizam i tripartizam se mogu sresti u razli¢itim varijantama i uglavnom se ne radi o
,»Cistom® modelu ve¢ o razli¢itim varijacijama osnovne ideje.

U Belgiji Centralni ekonomski savet'®® ¢ine predstavnici reprezentativnih sindikata i
udruzenja poslodavaca. Ovo telo ima oko 50 ¢lanova (podrazumeva se jednak broj socijalnih
partnera i svaki ¢lan ima svog izabranog zamenika) koji biraju jo§ Sest pridruZenih ¢lanova koji
dolaze iz redova istaknutih eksperata (iz nauc¢nih ili struénih polja ekspertize). Ovi pridruzeni
¢lanovi se smatraju ravnopravnim kada je re¢ o u¢es¢u u debatama na sednicama ali nemaju pravo
glasa prilikom odlucivanja — otuda se u ovom slucaju moze govoriti o bipartizmu kada je rec¢ o
nac¢inu odlucivanja, iako je sam sastav saveta blizi multipartizmu (mozda bi bilo previse
tendenciozno ovaj model nazvati ,Jlaznim multipartizmom®). Identi¢na je situacija i u
Nacionalnom savetu za rad Belgije, koji je takode podeljen izmedu predstavnika sindikata i
poslodavaca, uz u¢esée struénih ¢lanova koji nemaju pravo glasa.*®°

U Ceskoj se SES sastoji iz osam predstavnika drzave i po sedam predstavnika sindikata,
odnosno udruzenja poslodavaca. Ceska je dakle jedan od primera Cistog tripartizma, i to uz
dominantnu ulogu ¢lanova koji dolaze iz drzavnih struktura.'®* U Sloveniji je primenjeno veoma
sli¢no resenje, prema kojem je trenutni sastav SES identi¢an onom u Ceskoj. Ipak u ovom zemlji
je moguce da svaki socijalni partner ima do osam c¢lanova, dakle moguce je u teoriji da sve tri
strane imaju jednak broj ¢lanova SES.'% U Litvaniji sa druge strane postoji ravnomerna podela
broja ¢lanova — po jednu tre¢inu — od strane tri socijalna partnera, na ravnopravnoj osnovi (po
sedam ¢lanova biraju sindikati, udruzenja poslodavaca i vlada!®®). Predsednik SES se bira na &etiri
meseca i u pitanju je rotirajuéa funkcija.'® Trebalo bi na ovom mestu napomenuti jo§ jednu

189 U Belgiji postoje dva tela koja se mogu smatrati socijalno-ekonomskim savetom: Centralni ekonomski savet i
Nacionalni savet za rad.

19 EESC 2011, str. 9-10i 12-13.

1 EESC 2011, str. 18.

192 EESC 2011, str. 69.

193 Potpuno identi¢no resenje primenjeno je i u Poljskoj, kao i u Rumuniji osim $to se ne bira po sedam ve¢ po 15
predstavnika.

194 EESC 2011, str. 43-44.
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varijaciju ovog modela — jednako predstavljanje sindikata i udruZenja poslodavaca u SES uz
manjinsko ¢lanstvo drzavnih predstavnika. Ovakav sistem postoji u Luksemburgu.*®

Multipartizam je predstavljen kroz ¢lanstvo u SES u vise analiziranih evropskih drzava.
Ovo je logi¢na posledica shvatanja kvaliteta ostvarivanja ekonomskih i socijalnih prava kao
okolnosti koje su usko povezane sa nizom drustvenih procesa, kao i izraz otvorenosti socijalnih
partnera ka razmeni informacija, znanja i iskustava sa predstavnicima razli¢itih organizacija koje
imaju partikularne, Cesto 1 suprotstavljene interese, koje predstavljaju u okviru rada SES.
Multipartizam je delimi¢no rezultat i istorijskih okolnosti u pojedinim zemljama. Nakon drugog
svetskog rata, bilo je vazno mobilisati Sto Siri drustveni potencijal koji ¢e dati odgovore na vazna
pitanja oporavka privrede; nakon toga, tokom druge polovine XX veka pojedini drzave koje su
uvodile SES su razvijale ideju evolucije iz tripartitnih u multipartitne u kriznim periodima kada je
bilo vazno sagledati sve aspekte i dobiti sveze ideje o funkcionisanju privrede i trzista rada. Ova
evolucija nije medutim bila uniformna, niti postoji neki poseban recept kako bi idealan SES trebalo
da izgleda iz ugla multipartizma. Zbog toga danas postoji puno varijacija kada je re¢ o sastavu i
nacinu rada SES.

U Austriji, SES se sastoji od 21 ¢lana. Pored socijalnih partnera prisutni su i predstavnici
privredne komore, kao i pet eksperata od kojih Cetiri biraju sama reprezentativna udruzenja koja
se nalaze u SES, a jedan dolazi kao predstavnik Instituta za ekonomska istrazivanja Austrije.
Vazno je napomenuti da ne postoji vremenski ogranicen mandat predstavnika reprezentativnih
udruZenja ali oni mogu biti opozvani u bilo kojem trenutku od strane udruzenja koje ih je izabralo.
SES bira predsednika, koji se rotira na svakih $est meseci.'%

U Bugarskoj SES se sastoji od 36 ¢lanova, od kojih po jednu tre¢inu biraju socijalni
partneri, dok ostatak dolazi iz viSe organizacija: udruZenja poljoprivrednika, zanatlija, potrosaca,
zenskih i ekoloskih pokreta, udruzenja osoba sa invaliditetom, udruZenja penzionera, i tako dalje.
Moze se rec¢i da je ovakav sastav pravi odraz multipartizma, buduéi da svi ¢lanovi imaju pravo
glasa. Drzava ne ucestvuje u radu SES ali bira dva ¢lana u navedenoj tre¢ini ostalih predstavnika
— iz redova nauke dva ¢lana se biraju na predlog ministra ekonomije i ministra za rad i socijalnu
politiku.1%" Sli¢na situacija postoji i u Grckoj, u kojoj treéina ¢lanova dolazi iz razli¢itih relevantnih
sektora: udruzenja poljoprivrednika, udruzenja potrosaca, €lanovi iz redova lokalne samouprave,
¢lan koji predstavlja ve¢i broj strukovnih i profesionalnih udruZenja (advokatsku komoru,
privrednu komoru, lekarsku komoru, i tako dalje)!®®, kao i u Slovackoj.

U Finskoj postoji specifiéna situacija, buduci da se SES smatra pomo¢nim Vladinim telom
I da je premijer osoba koja prakti¢no formira sastav SES, bez posebnih ograni¢enja. Naravno, svi
¢lanovi moraju biti na relevantnim pozicijama ili dolaziti iz relevantnih institucija ili organizacija
ali je sama formulacija relevantnosti postavljena veoma uopsteno. U telu koje prema zakonskom
reSenju broji 10 do 20 ¢lanova se tako moze naci ve¢i broj ministara, kao i predstavnika drugih

195 EESC, str. 47-48.

196 EESC 2011, str. 6-7.
197 EESC 2011, str. 15-16.
198 EESC 2011, str. 29.
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drzavnih tela i organa (kao $to je na primer guverner narodne banke), ali i predstavnici privredne
komore, udruzenja poslodavaca i sindikata. Opsta formula sastava SES ne postoji i on se menja na
svake dve godine. Jos od osamdesetih godina XX veka, iako to nije utvrdeno zakonom, sednicama
SES predsedava premijer. Re¢ je dakle o neobi¢nom ,,drzavnom tripartizmu plus*.1%

U Madarskoj takode postoji zanimljiva situacija jer predstavnici socijalnih partnera nisu
ravnopravno predstavljeni. Od 43 ¢lana, 18 ¢lanova dolazi iz kruga reprezentativnih udruzenja
poslodavaca i privrednih komora, dok samo Sest iz reprezentativnih sindikata. Iako je ostatak od
19 ¢lanova podeljen na organizacije civilnog drustva (11 ¢lanova) i predstavnike nauke (osam
¢lanova) 1 nema predstavnika drzave (u smislu predstavnika izvrSne vlasti) dosta je neshvatljivo
kako se moglo do¢i do takve disproporcije u predstavljanju razlicitih (i Cesto sukobljenih) interesa
radnika i poslodavaca. U okviru grupe od 18 ¢lanova koji predstavljaju ,,ekonomiju* zemlje, devet
dolazi direktno iz redova poslodavaca a ¢ak sedam mesta ostavljeno je za predstavnike ,,ostalih
interesnih organizacija“.2° Dakle ne postoji jednak odnos &ak ni kada se posmatra samo udescée
udruZenja poslodavaca naspram sindikata, a ovaj disparitet se samo uvecava kada se ukljuce i
ostali predstavnici interesa vlasnika kapitala.

U Spaniji je nacin izbora ¢lanova specifi¢an — sve ih bira Vlada, na predlog odredenih
organizacija. Prema strukturi je u pitanju multipartizam, budu¢i da SES ima predsednika i 60
¢lanova od kojih po 20 predlazu poslodaveci i sindikati, dok se preostalih 20 bira iz redova razli¢itih
strukovnih udruzenja i organizacija, od ¢ega Sest predlaZze centralna vlast drzave. Drzava je dakle
prisutna u manjini ali ipak odrzava svoje prisustvo i znacaj kroz svoje predstavnike i na¢in izbora
¢lanova. Takode, drzava postavlja i 61. ¢lana SES — predsednika. Multipartizam je osiguran na
nacin koji zadovoljava razliCite interesne grupe — poljoprivrednike i ribare, udruzenje potrosaca,
predstavnike zadruga i socijalnih preduzeéa.?

Saveti Italije, Francuske i Portugala nece biti posebno razmatrani, buduéi na masovnost
Clanstva 1 komplikovanu strukturu ¢lanova. Ipak, trebalo bi napomenuti da oni predstavljaju
ekstreme u sprovodenju multipartizma, uz uc¢esc¢e predstavnika socijalnih partnera i mnogih drugih
drzavnih i nedrzavnih (civilnih, privrednih, nauénih) institucija i organizacija. lako ovakav pristup
ponekad moze izgledati kontraproduktivno, takav sastav SES podrazumeva i znacajnije
nadleznosti 1 svakako veci autoritet nego u mnogim drugim drzavama (narocCito onim sa kratkom
istorijom kulture socijalnog dijaloga).

Ponekad je teSko odluciti da li je sistem tripartitni ili multipartitni. Tako je na primer u
Holandiji sastav SES formalno tripartitni — po 11 ¢lanova biraju sindikati, udruzenja poslodavaca
1 kruna (vladar). Medutim, clanovi koje bira kruna ne moraju biti drzavni funkcioneri niti
¢inovnici, ve¢ eksperti koji se biraju u licnom svojstvu i nisu odgovorni drzavnim vlastima za
svoje postupanje u okviru SES. Ovi ¢lanovi mogu do¢i i iz drzavnih struktura ali je njihov izbor
pre svega zasnovan na stru¢nosti koju poseduju. On ipak nije liSen politicke konotacije, buduci da
se biraju tako da se vodi ra¢una o balansu interesa i politi¢koj zastupljenosti unutar SES.?%2 Moze

199 EESC 2011, str. 21-22.
200 FESC 2011, str. 32-33.
201 FESC 2011, str. 73.
202 FESC 2011, str. 54.
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se re¢i, da je ovaj sistem suStinski zasnovan na multipartizmu, budu¢i da nema direktnih
predstavnika vlasti i da se — i pored pomenutog balansa — ne vrsi uticaj na ,,drzavne* ¢lanove, niti
postoji disciplina ¢lanova koje izabere kruna da glasaju u skladu sa odredenim politikama i
preporukama vlasti ili politickih partija.

Na osnovu pregleda strukture ¢lanstva, moze se jasno videti da pored dihotomije bipartizam
(ili tripartizam) — multipartizam, postoji i jasna podela na SES u ¢ijem radu ucestvuju predstavnici
drzave, po pravilu vlade ili resornih ministarstava, i na one u kojima to nije slucaj. Ovako nesto
nije neuobicajeno, buduc¢i da se smatra da je prisustvo drzave u socijalnom dijalogu izlisno i da
socijalni partneri 1 drugi relevantni ¢inioci treba da odrzavaju svoj dijalog bez uces¢a drzavnih
predstavnika, koje bi se moglo shvatiti kao nametanje odredenih pozicija i pritisak na u¢esnike u
socijalnom dijalogu. Drzava se posmatra kao entitet u kojem se svakako donose konacne
(politicke) odluke, dok savetodavna uloga SES mora biti argumentovana i stru¢na pa otuda nema
mesta u takvoj raspodeli snaga za predstavnike drzavnih organa u radu SES. Saveti koji nastanu
bez ucesca drzavnih predstavnika smatraju se objektivnijim i celishodnijim, a na zakonodavnim
ili izvr$nim vlastima je da njihove savete prihvate ili ignoriSu. UceS¢e drzave u odlucivanju o
stavovima i1 mi$ljenjima SES, kao i u potonjem odlucivanju o prihvatanju ovih stavova, smatra se
prema ovoj teoriji kao nelogi¢no 1 preterano, $to u kona¢nom ishodu moze dovesti do
nemogucnosti objektivnog sagledavanja vaznih pitanja u okviru SES.

Suprotno tome, drzave u kojima je podrzano ucesée drzavnih predstavnika u radu SES
uglavnom takve okolnosti brane time da je potrebno da se na samom SES, u toku diskusije, drzava
opredeli prema odredenim pitanjima i stavovima — i to pre svega na osnovu realnih moguénosti
njihove realizacije u odredenom trenutku, odnosno njihove uskladenosti kako sa aktuelnim
politikama tako 1 sa objektivnim moguénostima da pojedina konkretna reSenja budu realizovana u
bliskoj buducnosti. Na ovaj na¢in se ne uti¢e na rad SES u smislu uticaja na same interese grupacija
koje su u njemu zastupljene, ve¢ se ostalim ¢lanovima daje informacija koja su potencijalna
objektivna ograni¢enja u sprovodenju pojedinih ideja — pozadina ucesca drzave u SES posmatra
se dakle kao konstruktivan, a ne kao limitatorski element. Cinjenica je medutim da u savremenim
SES nema puno primera ravnopravne zastupljenosti drzavnih predstavnika. Cak i tamo gde se oni
pojavljuju, javljaju se u manjini nedovoljnoj da efektivno uti¢e na ishod rada SES u kvantitativnom
smislu (da blokiraju glasanje ili da sa jednim socijalnim partnerom nacine glasacki blok koji bi
omogucio fakticko isklju€ivanje ostalih socijalnih partnera iz odluc¢ivanja). I od ovog pravila
naravno postoje izuzeci — na primer ve¢ opisani SES Ceske, kao i odstupanje u primeru Finske.

Sva navedena reSenja razlikuju se ne samo po sastavu saveta, ve¢ i po trajnosti ili
ogranic¢enosti trajanja mandata ¢lanova, moguénosti reizbora, postojanju zamenika, unutrasnjoj
strukturi SES, i tako dalje. Otuda je cilj ovog kratkog pregleda pre svega da se ukaze na
raznovrsnost reSenja kao i na potencijalne ideje za normiranje, a ne da se namece jedan od
aktuelnih koncepata kao dominantan.
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4. Nadleznosti i na¢in odlucivanja socijalno-ekonomskih saveta

Socijalno-ekonomski saveti uglavnom imaju konsultativnu ulogu i ne donose obavezujuce
odluke (sa izuzetkom SES Litvanije koji donosi obavezujuéu odluku o visini minimalne zarade?®).
Sa druge strane, spektar njihovog delovanja je Sirok a autoritet misljenja koje daju igra znacajnu
ulogu u daljem toku stvari u odnosu na to konkretno pitanje. Najbolji primer u tom smislu je reSenje
u Holandiji, gde je Vlada zakonom obavezana da mora dati odgovor na svako misljenje SES o
nekom pitanju u roku od tri meseca — ako se stav Vlade razlikuje od stava SES, mora sadrzati
detaljno obrazloZenje i argumentaciju zasto je to tako.?** Ipak, nacionalna resenja se dosta razlikuju
1 mogu se uociti razli¢iti modeli nadleznosti SES.

U Austriji, SES se moze baviti bilo kojim pitanjem iz oblasti ekonomskih i socijalnih prava
ali i pitanjima iz oblasti strukturnog razvoja, EU integracija (o delu ekonomskih i socijalnih prava),
kao 1 politikom zastite Zivotne sredine (ovo je na prvi pogled veoma specificno reSenje ali je odista
funkcionalno povezano sa drugim pitanjima iz nadleznosti SES?*®). Moze dakle davati misljenja
na teme iz ove oblasti koje se ti€u predloga strateSko-politickih ili normativnih dokumenata, ali
moze i zauzeti stav odnosno dati misljenje 1 kada je re¢ o konkretnim pitanjima od znacaja koja se
pokrenu u javnosti, u okviru prakse nekog drzavnog organa, odnosno u stru¢nim debatama. SES
dakle deluje i u odnosu na pitanja koja nisu uobli¢ena u neki zvani¢an dokument, ili predlog
dokumenta, odnosno propisa. Na primer, moze polemisati o na¢inu izmene penzijskog sistema
uporedo sa debatama koje se vode o tom pitanju u stru¢noj i $iroj javnosti, kao i na politickom
nivou. Moze se medutim dogoditi i da SES sacini izve$taj o nekom pitanju — na primer, ex post
analizu o primeni nekog propisa. Svaka grupa unutar SES moze pokrenuti odredeno pitanje, organi
SES mogu to uciniti i po sopstvenoj inicijativi (odlu¢ivanjem da ¢e se neko pitanje razmatrati na
plenarnoj sednici SES ili u okviru nekog drugog tela odnosno mehanizma, u skladu sa unutrasnjom
strukturom 1 podelom nadleZnosti), a naravno moguce je i da postoji spoljna inicijativa razmatranja
nekog pitanja.?% U Ttaliji SES daje misljenja i preporuke o svim normativnim predlozima,
programskim i stateskim dokumentima, ukljucujuci i one koji se usvajaju na nivou Evropske unije.
Pored toga, SES se svakih $est meseci bavi analizom generalnih indikatora stanja privrede.?’’

U pojedinim drZzavama nadleZznost SES-a zadrzava se na o€ekivanim pitanjima ekonomskih
1 socijalnih prava ali se §iri 1 na ekonomsku i socijalnu politiku u celini, kao 1 na neke specificne
oblasti: pravo konkurencije i politiku odrZivog razvoja (Belgija®®®), podrsku kolektivnom

203 EESC 2011, str. 45. U Sloveniji postoji pravilo da su odluke SES obavezujuée za socijalne partnere koji uéestvuju
u radu SES ali samo na internom nivou — one dakle ne predstavljaju podzakonski propis. SES medutim moze biti
katalizator takozvanih socijalnih ugovora izmedu socijalnih partnera, kojima ¢e se urediti neka od najvaznijih pitanja
iz oblasti ekonomskih i socijalnih prava — od 1994. godine zakljuceno je pet takvih ugovora. EESC 2011, str. 70.

204 EESC 2011, str. 53.

205 Sli¢na nadleznost postoji i kod SES u Grekoj. EESC 2011, str. 29-30.

206 FESC 2011, str. 7.

207 Istu nadleznost ima i Luksmeburski SES, ali se tim povodom sastaje jednom godisnje. EESC 2011, str. 41 i 49.
208 FESC 2011, str. 11.
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pregovaranju (Ceska®®®), prihodovnu politiku i politiku zaduZivanja (Finska?!?), politika
stanovanja, poljoprivreda i ruralna politika, regionalni razvoj?!* (Republika Irska?'?), konsultacije
prilikom pripreme zakona o budzetu (Poljska®'®, Slovenija'#), privatizacije, restruktuiranja i
razvoja nacionalne ekonomije, obrazovanja, nauke i kulture, te monetarne, finansijske i fiskalne
politike (Rumunija®'®), poreske politike (Slovenija®!®). Zanimljivo je da u Francuskoj, iako SES
ne donosi obavezujucée odluke, postoji obaveza davanja misljenja u odnosu na godiSnji plan javne
potrosnje koji sacinjava Vlada.?!’

Kada je re¢ o nacinu odlu¢ivanja, SES su u prakticno svim analiziranim evropskim
drzavama formirani kao forumi za postizanje opste saglasnosti o najvaznijim pitanjima koja se
ticu, kako je to formulisano u odnosu na holandski SES a moze se univerzalno primeniti,
,.detektovanja i tumadenja signala koji dolaze iz drustva*?!8 — od strane javnosti, drzave, privrede,
razli¢itih organizacija i interesnih grupa, a koji se ticu stanja u privredi i stepena i kvaliteta uzivanja
ekonomskih i socijalnih prava gradana. SES su u tom smislu katalizatori najmanjeg zajednickog
sadrzaoca najvaznijih politika — poreske, zaposljavanja, ekonomske — provucenih kroz prizmu niza
razli€itih i neretko sukobljenih interesa. Ono Sto proistekne iz SES po pravilu ima veliki autoritet
I znacaj jer je proizvod konsenzusa svih relevantnih drustvenih grupa. Otuda je konsenzus i
naj¢es¢i nacin odlucivanja unutar SES. Dok je u pojedinim drZzavama jasno istaknuto postizanje
konsenzusa u klasi¢nom smislu, dakle bez formalnog glasanja (Republika Irska?'®) u drugim je
kao pravilo ustavnoljena jednoglasnost (Slovenija??°).

Svrha postojanja postupka odlu¢ivanja u SES dakle obi¢no nije u preglasavanju razli¢itih
grupa koje su u njemu zastupljene, ve¢ se odlu¢ivanju pristupa u cilju da se pronade zajednicki ton
1 usklade interesi. Ovo naravno nije uvek slucaj, 1 postoje primeri u kojima su moguca razlicita
odstupanja od pravila konsenzusa. Postoje medutim 1 drzave u kojima se konsenzus postuje kao
pravilo ali zbog nedostatka kulture socijalnog dijaloga vodi u blokadu rada SES. Naéin odlu¢ivanja
u tom smislu svakako mora biti prilagoden realnosti u kojoj SES radi ali i sastavu SES — ukoliko
je u pitanju tripartitni sastav, blokada rada ¢e biti daleko izvesnija nego u slucajevima
multipartizma kada mnostvo ideja u pogledu jednog pitanja moze voditi njegovom kreativnijem
posmatranju ali 1 opstijoj formulaciji koja je prihvatljiva za sve grupe koje su predstavljene u SES.

Austrija je primer klasi¢nog delovanja SES. Odluke se donose konsenzusom, a generalni
sekretar SES priprema materiijjale za svako pojedina¢no pitanje na osnovu relevantne

209 EESC 2011, str. 20.
210 EESC 2011, str. 22.
211 Ovo je nadleznost SES i u Italiji. EESC 2011, str. 40.
212 EESC 2011, str. 36.
213 EESC 2011, str. 57.
214 EESC 2011, str. 71.
215 EESC 2011, str. 63.
216 EESC 2011, str. 70.
217 EESC 2011, str. 27.
218 EESC 2011, str. 53.
219 EESC 2011, str. 37.
220 EESC 2011, str. 70.
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dokumentacije koja je dostupna SES i formulise predloge koji obuhvataju interese svih grupacija
unutar SES.??! Clanovi SES na ovaj nadin dobijaju $ansu da na jednostavniji nadin sagledaju
prethodno pripremljeno izlaganje o pojedinacnom pitanju ali to im ne oduzima mogucénost da u
radu koriste i sopstvene izvore i analize. Sli¢an je nacin odlucivanja i u drugim savetima, gde
postoji organizaciona mogucnost prethodne pripreme plenarne sednice u okviru pojedinih odbora,
ili odredivanjem izvestioca za svako pojedinacno pitanje. I u Litvaniji, u kojoj SES donosi
obavezuju¢u odluku o visini minimalne zarade, ona se donosi isklju¢ivo konsenzusom.??? Izuzetak
je Madarska, gde je za donoSenje nekog misljenja ili preporuke potrebna prosta vecina prisutnih
&lanova iz svake od grupa koje su predstavljene u SES.??3 Specifi¢na pravila postoje u Rumuniji,
u kojoj SES po pravilu odlucuje konsenzusom ali kada je konsenzus nemoguce posti¢i moze se
pristupiti glasanju — tada se odluka usvaja tro¢etvrtinskom veéinom prisutnih ¢lanova.??*

5. Socijalno-ekonomski saveti u Modelu alternativhog Zakona o radu CDR

Model alternativnog Zakona o radu koji je izradio Centar za dostojanstven rad??® sadrzi
predlog normativnog uredenja SES u poglavlju X (¢lanovi 144. — 160.). Ovaj tekst predstavlja
pokusaj da se rad SES, narocito na republickom nivou, uredi kvalitativno drugacije u odnosu na
postojeéi. Pri tome su koriS¢ena uporedna iskustva kao i postojeéi uporedni mehanizmi u cilju
spreCavanja ili ograni¢avanja negativne prakse koja je do sada postojala u radu republi¢kog SES,
a koja prakti¢no obesmisljava postojanje ovog tela i svodi socijalni dijalog na puku formu bez
sustinskih uticaja na tokove normativnih izmena, aktuelne politike, kao 1 kvalitet uzivanja
ekonomskih i socijalnih prava od strane radnika.

Osnovne intervencije koje su ucinjene u odnosu na postoje¢u regulativu SES mogu se
predstaviti u nekoliko segmenata.

Kada je re€ o sastavu Saveta, ostavljena je alternativa. Dva ponudena reSenja potencijalnog
izgleda SES razlikuju se u strukturi SES ali je iza te razlike zapravo razlika u koncepciji videnja
rada SES i njegove prirode.

Prva opcija je prakti¢no identi¢na onoj koja trenutno postoji: SES ¢ini 18 ¢lanova, po Sest
dolaze iz redova reprezentativnih sindikata, reprezentativnih udruZenja poslodavaca i Vlade
Republike Srbije. Ono prihvata trenutno formulu ¢istog tripartizma koji se ograni¢ava na socijalni
dijalog ,.klasi¢nih* socijalnih partnera. Kao $to je primeceno u ranijem tekstu, za ovu opciju se
odlu¢uje manji broj drzava. Ona je medutim dosta zahvalna u onim drzavama u kojima SES

221 EESC 2011, str. 7.

222 EESC 2011, str. 45.

223 EESC 2011, str. 34.

224 EESC 2011, str. 63. Pravila koja se odnose na situaciju kada se konsenzus ne moZe posti¢i na plenarnoj sednici
postoje i u nekim drugim drzavama. Tako se u Sloveniji u tim okolnostima napusta razmatranje pitanja na plenarnoj
sednici i do priblizavanja stavova se pokuSava do¢i kroz rad u manjim radnim grupama. EESC 2011, str. 70.

225 projekat — Alternativni Zakon o radu, http://cdrsrbija.org/projekat-alternativni-zakon-o-radu/.
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potencijalno moze sluziti samo kao instrument fingiranja postojanja socijalnog dijaloga, kao sto je
Srbija. Naime, Cisti tripartizam — a moze se razmisljati i o nejednakom tripartizmu gde bi uloga
drzave bila znacajno smanjena — garantuje da ¢lanovi SES koji dolaze iz sindikata imaju (bar)
tre¢inu mesta u savetu. Ovo nije znacajno samo zbog nacina glasanja, jer smisao odlu¢ivanja u
SES ne bi trebalo da bude u preglasavanju socijalnih partnera, ve¢ je vazno da bi sindikati odrzali
odredeni formalni uticaj u ovom telu. Ukoliko se prihvati formula tripartizma plus, ili
multipartizma, postoji znacajna bojazan kod sindikata da se njihov glas nec¢e ¢uti dovoljno jasno,
odnosno da ¢e se njihova mo¢ da uti¢u na odluke SES jos viSe umanjiti u disinhronom iznoSenju
veceg broja suprotstavljenih misljenja kroz ucesc¢e predstavnika drugih grupa — kao Sto su
predstavnici civilnog drustva, akademske zajednice, i sli¢no.

Druga predlozena opcija sastava SES predstavlja prelazak na tripartizam plus. Prema ovoj
zamisli, republicki socijalno-ekonomski savet Cine Cetiri predstavnika reprezentativnih sindikata,
Cetiri predstavnika reprezentativnih udruzenja poslodavaca, cetiri predstavnika Vlade, tri
predstavnika akademske zajednice i tri predstavnika organizacija civilnog drustva. Predstavnike
akademske zajednice i organizacija civilnog druStva biraju i razreSavaju predstavnici Vlade,
reprezentativnih sindikata i1 reprezentativnih udruZenja poslodavaca — ucesnika Socijalno-
ekonomskog saveta Republike, sa liste kandidata sastavljene od kandidata koje su u podjednakom
broju predlozile sve tri strane. PredloZeno reSenje predstavlja ideju kako bi se SES mogao dopuniti
predstavnicima drugih zainteresovanih grupa. Ono je ograni¢eno na akademsku zajednicu 1
organizacije civilnog drustva, pre svega zato §to se u okvirima klasi¢nih nadleznosti SES koje su
predvidene ove grupe jasno izdvajaju kao neko ko bi mogao da unese nove perspektive
posmatranja odredenih problema. Naravno, ideja prosirenja SES ¢lanovima koji dolaze iz novih
interesnih grupacija moze biti dalje razvijena tako da se ukljuce i predstavnici privrednih komora,
lokalne samouprave, udruzenja penzionera, predstavnici fondova socijalnog osiguranja, ali i
predstavnici grupa koje su potpuno marginalizovane 1 iskljucene iz socijalnog dijaloga, kao §to su
poljoprivrednici, samozaposlena lica, i sli¢no. Bojazan sindikata kod ovakvog reSenja jeste, kako
je ve¢ navedeno, da ¢e se njihovo misljenje jo§ teze Cuti 1 uvazavati; posebna bojazan medutim
postoji kod konkretnog reSenja da ¢e izabrani predstavnici akademske zajednice 1 organizacija
civilnog drustva, umesto da unesu novu perspektivu i argumentaciju u diskusijama SES, zastupati
mehanicki stranu jednog socijalnog partnera — najceS¢e drzave, i da na taj nacin nece biti
realizovana ideja zastupljenosti vise razli¢itih pogleda 1 miSljenja o vaznim pitanjima, ve¢ cCe
sindikatima biti dodatno otezan delovanje unutar SES. Otuda se moze razmisljati o tome da se
zadrzi klasi¢ni tripartizam a da se eventualna dodatna argumentacija potrazi putem saradnje sa
spoljnim organizacijama i pojedincima, odnosno njihovim pozivanjem na sednice SES kako bi
predstavili svoja videnja odredenih pitanja o kojima SES raspravlja. Ovakav stav ima utemeljenje
u do sada zabelezenim negativnim praksama — kao §to je masovno osnivanje organizacija civilnog
druStva koje su susStinski zavisne od finansiranja drZave i u celini podrZavaju stavove aktuelnih
politika bez formiranja i iznoSenja kriticCkog misljenja. Ipak, ¢ini se da je njegova osnova u
¢injenici da ¢lanovi SES iz redova sindikata nisu uvek pripremljeni za argumentovanu odbranu
svojih stavova o pojedinim pitanjima i da bi mesoviti sastav SES, uz uvodenje predstavnika
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navedene dve, ili niza drugih grupa koje bi se potencijalno mogle tu naci, iziskivao dodatne napore
sindikata u stru¢nom smislu, kao i u smislu organizovanja zagovaranja za ciljeve koje Zele da
plasiraju i ostvare putem rada SES. Drugim re¢ima, multipartizam zahteva jaCe i znacajnije
prisustvo sindikata u radu SES — §to je naravno dobro jer se na taj nacin u sindikatu formiraju
stru¢ne grupe koje rade na podrsci ¢lanovima SES, ostvaruje se §ira i intenzivnija komunikacija sa
raznim drugim grupama i — a ovo vazi za predstavnike svih grupa koje bi potencijalno bile
zastupljene — stvaraju se preduslovi za formiranje $irih koalicija za zastupanje odredenih stavova.
Bojazan sindikata da bi se njihov uticaj smanjio a da su moguénosti za formiranje takvih koalicija
minimalne, nije bez osnova. Ipak, kroz razvijanje naCina izbora ostalih ¢lanova SES moze se do¢i
do rezultata koji bi pre svega znacili porast kvaliteta diskusija i izreCenih argumenata. Tako nesto
u klasi¢nom tripartizmu u drzavama u kojima ne postoji kultura pregovaranja kao Sto Srbija
svakako jeste, takve razmene i strateSkog pozicioniranja nema — pa je otuda uloga sindikata u SES
veoma ¢esto u tome da brani usamljene stavove za koje drugi socijalni partneri tvrde da nemaju
Sire utemeljenje u realnim okolnostima. Sindikati bi otuda mogli da posmatraju multipartizam kao
Sansu da steknu nove saveznike, umesto da ga sagledavaju isklju¢ivo kroz prizmu gubitka
sadasnjih pozicija iz kojih nisu nista postigli kada je re¢ o dosada$njem radu u okviru SES.

Nadleznosti SES se u vaze¢em zakonu u potpunosti poklapaju sa litvanskim modelom SES
koji je opisan u prethodnom tekstu — dominantno SES donosi preporuke i misljenja, koja nisu
obavezujuéa, a jedina odluka koju donosi koja ima obavezjuéi karakter tice se visine minimalne
cene rada®?®. Prema alternativnom resenju, SES moze da zauzme stav o slede¢im pitanjima: stanju
kolektivnog pregovaranja; predlogu javnih politika koje su od uticaja na dostojanstven rad;
bezbednosti i zdravlju na radu; funkcionisanju sistema socijalnog osiguranja i socijalne zastite;
obrazovanju i profesionalnim obukama; demografskim kretanjima; poreskim politikama i
izmenama poreskih politika. U odnosu na trenutnu formulaciju izostala je zastita zivotne sredine,
budu¢éi da se SES time nikada nije bavio (iako ovo pitanje moze biti funkcionalno povezano sa
ponasanjem poslodavaca i uticajem njihovog poslovanja na Zivotnu sredinu). Neka druga pitanja
o kojima SES moZe raspravljati su preformulisana ali su ostavljene Siroke formulacije koje se
mogu interpretirati u skladu sa osnovnom prirodom postojanja SES. Na primer, demografska
kretanja — koja su i sada u nadleznosti SES — mogu znaciti izjasnjavanje SES o mnogim pitanjima
koja su povezana sa demografijom a ti¢u se osvarivanja ekonomskih i socijalnih prava: od
pomirenja porodi¢nih i1 profesionalnih uloga, do mera socijalne podrske porodici. Demografska
pitanja medutim mogu ukljuciti i temu koja postaje sve aktuelnija u Srbiji — emigraciju radnika iz
Srbije sirom sveta (uglavnom u zemlje Evropske unije) i istovremenu imigraciju radnika iz azijskih
zemalja u Srbiju.

Dalje, kada je re¢ o davanju misljenja ostala je najopstija formulacija da SES moze dati
misljenje na nacrte, odnosno predloge zakona, drugih propisa i opStih akata od znaCaja za
ekonomski i radno-socijalni polozaj radnika i poslodavaca i daje mi$ljenje u odnosu na nacrt,
odnosno predlog pravnog akta. Pored toga SES daje misljenje na predlog personalnog reSenja za

226 7akon o radu, ¢lan 112.
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izbor direktora Agencije za mirno reSavanje kolektivnih radnih sporova. Plasirana je ideja da se
misljenje SES na neki na¢in u¢ini obaveznim za razmatranje — tako da njegov negativan stav o
tekstu nekog propisa uspori ili odlozi, odnosno vrati na pocetak, postupak njegovog usvajanja.
Sli¢no resenje postoji u holandskom sistemu, gde Vlada mora detaljno obrazloziti neslaganje sa
misljenjem koje je SES dao o nekom dokumentu. Ovo reSenje je operacionalizovano kroz dve
dalje odredbe. Najpre, organ kojem je misljenje SES upuéeno duzan je da u roku od 15 dana od
dana prijema misljenja dostavi pisani obrazlozeni odgovor. Ovo ¢e biti obaveza i u slucaju da je
misljenje SES pozitivno, kao i da je negativno, odnosno uslovno pozitivno uz isticanje nuznih
izmena u razmatranom dokumentu. Drugo, Vlada, odnosno drugi nadlezni organ ne moze da utvrdi
predlog zakona, drugog propisa ili opsteg akta bez misljenja SES. Prvobitna ideja da se ne moze
dalje postupati u usvajanju nekog propisa bez pozitivnog misljenja SES odbacena je kao previse
ostar zaokret u odnosu na dosada$nje reSenje??’ ali se i izabrano reSenje moze smatrati jako
efikasnim kada je re¢ o davanju na znacaju radu ovog tela. Naime, ukoliko se u okviru SES ne
postigne dovoljan stepen dogovora izmedu socijalnih partnera, nec¢e do¢i do donosenja odluke —
odnosno, ona grupa koja je protiv teksta dokumenta koji se razmatra moze blokirati usvajanje
pozitivnog misljenja, ¢ime se blokira usvajanje bilo kakvog misljenja SES 1 samim tim blokira
dalja procedura usvajanja tog propisa. Ovo jeste na prvi pogled destruktivno resenje koje u praksi
moze dovesti do blokade rada Narodne skupStine ili Vlade kada je re¢ o usvajanju zakonskih 1
podzakonskih propisa. Njegov cilj je medutim upravo drugaciji, da se socijalni partneri pod
pritiskom potpunog odustajanja od nekog normativnog projekta lakse privole na saradnju i dodu
do kompromisnog reSenja koje ¢e zaista biti izraz socijalnog dijaloga, a ne preglasavanja ili
ignorisanja jedne strane, odnosno jedne grupe interesa koji su zastupljeni u SES.

Konac¢no, SES utvrduje odlukom jos nekoliko vaznih €injenica: predlog minimalne zarade,
reprezentativnost sindikata i udruzenja poslodavaca, kao 1 prosireno dejstvo kolektivnog ugovora.
Dok je utvrdivanje minimalne zarade (minimalne cene rada) sada u nadleznosti SES, druge dve
nadleznosti su potpuno nove. Sam nacin uvrdivanja minimalne zarade je izmenjen, pa sada SES
samo daje predlog koji Vlada usvaja. Kada je re¢ o druge dve nadleZnosti, osnovna ideja je da se
sa jedne strane da na znacaju radu SES koji sada odlucuje o vise vaznih pitanja iz svoje oblasti,
kao 1 da se reSi neodrziva situacija koja postoji u trenutnom normativnom resSenju iz Zakona o
radu, a koja rezultira blokadom utvrdivanja i preispitivanja reprezentativnosti na republickom
nivou??®, odnosno praktiénom nemoguéno$éu utvrdivanja prosirenog dejstva kolektivnih ugovora.

227 Prema vaZeéim propisima svaki propis koji se tide delokruga rada SES mora proéi kroz njegovu sednicu. Nema
medutim posledica ukoliko SES ne uspe da donese odluku povodom propisa, ukoliko je odlka negativna, kao ni
ukoliko se SES izostavi iz takve procedure za donoSenje. Dosadasnja praksa potvrduje da se time marginalizuje uloga
SES kao i da je znacajan broj propisa kao i strateSkih dokumenata usvojen bez pozitivnog misljenja, ili bez ikakvog
misljenja, SES.

228 Prij tome treba biti svestan Cinjenice da je sastav SES u predloZenoj &istoj tripartitnoj opciji identian sada$njem
sastavu Odbora za utvrdivanje reprezentativnosti, tako da naizgled ne postoji znacajan pomak u resavanju problema.
Ipak, treba imati u vidu da je rad SES daleko bolje medijski ispracen, da ne bi smelo da bude moguce blokirati njegov
rad kako bi se sprecilo donosenje neke odluke, kao i da je moguce u daljoj razradi ovog pitanja predvideti i alternativnu
nadleznost nekog drugog tela ukoliko SES nije u stanju da donese odluku. Takode, trebalo bi razmisliti o sudskoj
nadleznosti ukoliko se podnosilac inicijative za utvrdivanje ili preispitivanje repzentativnosti ne slaze sa odlukom
SES.
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Najzad, savetu je na osnovu ovog resenja poverena i1 jedna administrativna uloga, koja nije
manje vazna u odnosu na ostale — a to je vodenje evidencije o Strajkovima, koja trenutno ne postoji.

SES bi dakle prema ovom modelu mogao imati potencijalno veoma Sirok spektar tema i
oblasti koje pokriva.

Kada je re¢ o nacinu donosenja odluka, odnosno glasanju, razlikuju se dve varijante u
zavisnosti od sastava SES (tripartitni ili multipartitni). U oba sluc¢aja SES ¢ini 18 ¢lanova, to je
identi¢no vazeéem resenju i nije se menjalo jer je Cinjenica da ovakvo telo bolje funkcionise u
nerazradenim sistemima socijalnog dijaloga sa manjim brojem ¢lanova (nasuprot analiziranom
italijanskom ili francuskom reSenju).

Ukoliko je re¢ o multipartitnom sastavu SES, ¢lanovi SES iz akademske zajednice i
organizacija civilnog drustva biraju se tako §to za njih glasa najmanje 10 (od 12) ¢lanova SES.
Ukoliko je tako nesto nemoguce postici, trazi se osam glasova ,,za“ pod dodatnim uslovom da je
makar po jedan glas ,,za“ doSao od strane predstavnika sve tri grupe. Kada su jednom izabrani,
¢lanovi SES iz redova akademske zajednice i organizacija civilnog drustva nemaju pravo glasa,
ve¢ samo ucestvuju u drugim segmentima rada SES (prevashodno u debatama kojima doprinose
svojim stru¢nim mis$ljenjima i ekspertizama).

Kada SES donosi odluku u varijanti tripartitnog sastava, potrebna je ve¢ina od 15 ¢lanova.
Ukoliko je tako nesto nemoguce postici, trazi se ve¢ina od 12 glasova ,,za*, pod dodatnim uslovom
da je makar po jedan glas ,,za“ doSao od strane predstavnika sve tri grupe.

Kada SES donosi odluku u varijanti multipartitnog sastava, glasa samo 12 ¢lanova SES
koji imaju pravo glasa, pa je za usvajanje odluke potrebna vecina od 10 ¢lanova, ili od osam
¢lanova koji glasaju ,,za* pod dodatnim uslovom da je makar po jedan glas ,,za* doSao od strane
predstavnika sve tri grupe.

Kao §to se moze videti, u alternativnom modelu se odustaje od konsenzusa, odnosno
jednoglasnosti prilikom odluc¢ivanja. Imaju¢i u vidu dodatne vazne nadleZnosti SES, €ini se da je
ovo pristup koji je pre svega pragmatican iako se ne srece ¢esto u uporednoj praksi (analizirani
primer Madarske). Odustanak od jednoglasnosti ne znaci da se ne treba stvoriti Siroki krug ¢lanova
koji se slazu sa predlozenom odlukom — 15 od 18 (kvafikovana vec¢ina od 5/6) ili 10 od 12
(kvalifikovana vecina od 5/6) ¢lanova. Tek ukoliko je tako neSto nemoguce, a to ¢e se utvrditi tek
kroz iscrpne pregovore, zagovaranja 1 pokusaje da se dode do zajedniCkog reSenja, pristupa se
drugom glasanju koje podrazumeva dvotre¢insku ve¢inu ukupnog broja ¢lanova SES (12 od 18,
odnosno osam od 12). Dodatni uslov jeste da ne moze biti preglasavanja, odnosno da bilo koja dva
socijalna partnera ne mogu stvoriti savez pomocu kojeg ¢e kroz SES prolaziti odluke protiv kojeg
¢e konstantno glasati preostali socijalni partner. Zato se trazi da makar jedan od ¢lanova SES iz
svake od tri grupe socijalnih partnera podrzi neku odluku, kako bi ona bila usvojena.

Intencija ovog alternativnog modela zakonskog teksta jeste dakle u tome da se SES stavi u

fokus razvoja socijalnog dijaloga, i to na nacin koji je prilagoden specifi¢nostima u Srbiji. Kultura
socijalnog dijaloga ne samo da ne postoji, ve¢ je konstantno zanemarivanja i sabotirana od strane
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drzave. Samo je primer ukidanja svih kolektivnih ugovora izmenama i dopunama Zakona o radu
2014. godine??® dovoljan pokazatelj kako se drzava odnosi prema dostignuéima socijalnog dijaloga
i kolektivnog pregovaranja. Visegodi$nja blokada Odbora za utvrdivanje reprezentativnosti>® koja
ni do danas nije reSena na zadovoljavajuci nacin koji bi omogucio nesmetanu realizaciju slobode
udruzivanja i prava na reprezentativnost kao jednog njenog vaznog segmenta, pokazuje da se
socijalni dijalog u Srbiji moze svesti na medusobnu zastitu interesa reprezentativnih sindikata 1
udruzenja poslodavaca, u situacijama kada je potrebno sacuvati ste¢ene privilegije. Tripartitnost
koja je karakteristi¢na za sastav odredenih organa u drzavnim institucijama®® prakti¢no je
nevidljiva u praksi budu¢i da oni sluze iskljucivo za sprovodenje drzavne politike bez moguénosti
da se nacini uticaj na njihov rad, ili realizuju alternativni koncepti pristupa aktuelnim pitanjima i
problemima. Otuda je republicki SES godinama unazad prakti¢no jedino telo koje je zadobilo neku
(iako nedovoljnu) medijsku paznju i koje je donekle sposobno da promovise socijalni dijalog. To
se medutim ne deSava, pa su otuda bila nuzna izvesna odstupanja u predloZzenim resenjima, u
odnosu na analiziranu uporednu praksu.

6. Zaklju¢na razmatranja

Tesko je govoriti o univerzalnom modelu SES.?*2 On ne postoji ne samo zato $to su razlike
u kvalitetu i nac¢inu ostvarivanja ekonomskih i socijalnih prava razli¢ite u razli¢itim drzavama, veé
i zbog toga §to je nadin funkcionisanja participativne demokratije®® i socijalnog dijaloga u
razliitim stadijumima razvoja i realizacije. Drzavama koje primenjuju Cist tripartitni model ne
moze se u tom smislu prigovoriti na vestatkom ograni¢avanju uc¢eséa u socijalnom dijalogu — kroz
analizu je pokazano da i u tim drZzavama postoje drugi funkcionalni mehanizmi kojima se
nadopunjuje i nadograduje socijalni dijalog. TeSko je braniti tvrdnju da socijalni dijalog u
Nemackoj ili skandinavskim drzavama nije razvijen zato $to one ne poznaju SES. Naprotiv, SES
u tim sistemina nije ni potreban jer su kolektivno pregovaranje, kao i drugi mehanizmi socijalnog
dijaloga, dovoljni da nadomeste nedostatak njegovog institucionalnog organizovanja. Kultura
socijalnog dijaloga uistinu ne zavisi samo od (ne)postojanja SES, i u tom smislu se mozZe govoriti

229 Samostalni ¢lan 117. Zakona o izmenama i dopunama Zakona o radu, Sluzbeni glasnik RS, br. 75/2014.

230 Mario Reljanovi¢, Alternativno radno zakonodavstvo, op.cit., str. 243-246.

231 Tripartitnost je na primer prisutna u upravnom odboru Nacionalne sluzbe za zaposljavanje (¢lan 12. stav 3. tacka
2) Zakona o zaposljavanju i osiguranju za slucaj nezaposlenosti, Sluzbeni glasnik RS, br. 36/2009, 88/2010, 38/2015,
113/2017, 113/2017 - dr. zakon i 49/2021), upravnom odboru Fonda penzijskog i invalidskog osiguranja (¢lan 155.
tacke 2) i 3) Zakona o penzijskom i invalidskom osiguranju, Sluzbeni glasnik RS, br. 34/2003, 64/2004 — odluka
USRS, 84/2004 — dr. zakon, 85/2005, 101/2005 — dr. zakon, 63/2006 — odluka USRS, 5/2009, 107/2009, 101/2010,
93/2012, 62/2013, 108/2013, 75/2014, 142/2014, 73/2018, 46/2019 — odluka US, 86/2019 i 62/2021), upravnom
odbora Fonda solidarnosti (¢lan 130. stav 3. tacka 2) Zakona o radu).

232 Nacionalni ekonomski i socijalni saveti u drzavama ¢lanicama Evropske unije nisu homogena grupa; naprotiv,
ponekad postoje izrazite razlike medu njima, Sto neizbezno vodi do poteskoca u uspostavljanju definicije koja
obuhvata sve njihove karakteristike. EESC 2018, str. 11.

233 gocijalno-ekonomski saveti se u tom smislu posmatraju kao institucionalizacija davanja prava da se ¢uju razne
drustvene grupe. EESC 2018, str. 17.
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o drzavama kao S$to je Francuska u kojima, nezavisno od drugih oblika socijalnog dijaloga, SES
opstaje kao istorijski, kulturni 1 drustveni koncept bez kojeg se ne moze zamisliti funkcionisanje
socijalnih partnera (u najSirem smislu), i o drzavama u kojima je SES zamisljen kao nacin
pokretanja socijalnog dijaloga koji do tada nije imao ni predistoriju, ni znacajno utemeljenje (kao
Sto su drzave bivseg isto¢nog bloka 1 bivse SFR Jugoslavije).

Ova razlika u motivaciji za postojanje SES svakako rezultira nizom drugih razlicitosti u
njegovom sastavu, funkcionisanju, nadleznostima, faktiCkom autoritetu i uticaju. Na primer, jedan
od osnovnih principa funkcionisanja SES je u konsenzusu svih predstavljenih grupa. To je i osnova
socijalnog dijaloga koji se zasniva na pomirenju razli¢itosti radi stvaranja zajednicke platforme
razvoja privrede, radniCkih prava, i drugih vaznih pitanja iz domena rada saveta. Medutim, u
drzavama kao $to je Srbija konsenzus moze dovesti do fakticke blokade rada SES. Raspodela mo¢i
u drzavama koje trée ,,trku do dna* je takva da su sindikati najé¢es¢e usamljeni u svojim zahtevima,
a da su zvanic¢ne politike usmerene upravo ka devastaciji ekonomskih i socijalnih prava svih
gradana, odnosno devoluciji prava radnika. Takva situacija dovodi do zanemarivanja SES — on
postoji i sluzi samo kao privid postojanja socijalnog dijaloga, iako se zapravo nijedna znacajna
odluka ne donosi na njegovim sednicama. Budu¢i da su centri fakticke mo¢i odluc¢ivanja pomereni
ka drzavi i lobistickim grupama koje imaju presudan uticaj na odluke vlasti, a ¢iji interesi svakako
ne korespondiraju sa interesima radnika i sindikata, SES moZe u novoj koncepciji, koja je
delimic¢no razvijena u Alternativnom modelu Zakona o radu koji je izradio CDR, biti ¢uvar
ekonomskih i socijalnih prava. Drugim recima, njegova razvojna uloga je u ovom konceptu
podredena zastitnoj ulozi. SES kao relevantan faktor moze biti brana donoSenju izuzetno
nepovoljnih propisa po radnike, kao i ocuvanju prava radnika u ops$tim trendovima njihovog
umanjivanja. Zbog toga je vazno analizirati koncepte postojanja i rada SES ne samo kroz prizmu
uporednih iskustava, ve¢ 1 kroz trenutne lokalne okolnosti — kako SES moze doprineti zaokretu u
politikama koje prete da poniste civilizacijska dostignuca regulisanja niza ekonomskih i socijalnih
prava, ali i prava na zdravu Zivotnu sredinu, prava potrosaca, kao i drugih prava koja se direktno
ili posredno realizuju kroz politike za ¢ije pracenje su odgovorni (ili bi trebalo da budu odgovorni)
socijalni partneri.
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Jovana Misailovi¢?3*

PRAVO NA STRAJK

1. Pravo na Strajk — odraz gradanske slobode

Pravo na Strajk nije samo ustavno nacelo i demokratski standard svih savremenih pravnih
sistema, ve¢ 1 derivat evolucije fundamentalnih ljudskih prava. Njega moZemo posmatrati iz
rali¢itih uglova: kao socijalno i ekonomsko pravo zaposlenih, kao politicko pravo, radikalan metod
iskazivanja radni¢kog nezadovoljstva, nacin pritiska na poslodavca (ili drzavu)... Medutim, pre
svega, pravo na Strajk je i gradansko pravo i jedan od pokazatelja gradanskih sloboda. Samo
potpuno slobodan gradanin ima pravo na Strajk i obrnuto, zaposleni koja nema pravo na Strajk,
sigurno se ne moze okarakterisati kao potpuno slobodan gradanin.?®® Zato, svaka liberalna
demokratija priznaje pravo na $trajk. Medutim, i pored toga i za liberalna drustva Strajkovi neretko
predstavljaju ozbiljne probleme - oni ukljucuju nasilje i prinudu, krSe neke osnovne liberalne
slobode a neretko se smatra da mogu ugroziti i sam javni red. Strajkovi su takode jedan od
najéesc¢ih oblika ometajuceg kolektivnog protesta u modernoj istoriji. lako se belezi pad u pogledu
broja $trajkova koji se organizuju Sirom sveta od svog vrhunca 1970 -ih godina, oni i dalje mogu
igrati znaGajne uloge u Zivotima ljudi.?®

I pored znacaja koji ima u pogledu zastite i ostvarivanja prava radnika, pravo na Strajk cesto
je bilo osporavano. lako je priznato mnogim medunarodnim instrumentima ukljucujuéi
Medunarodni pakt o ekonomskim, socijalnim i1 kulturnim pravima iz 1966. godine, Meduameric¢ku
povelju o socijalnim garantijama iz 1948. godine, Evropsku socijalnu povelju iz 1961. godine i
Dodatni protokol na Ameri¢ku konvenciju o ljudskim pravima na planu ekonomskih, socijalnih 1
kulturnih prava iz 1988. godine, pravo na strajk se gotovo uvek dovodilo u kontekst elementa prava
na slobodu udruZivanja i/ili prava na kolektivno pregovaranje.?®’ Radnicka solidarnost omogucava
radnicima da prevazidu ograni¢enja svojstvena sklapanju pojedinac¢nih ugovora o radu, postignu
postene uslove rada i u¢estvuju u donosenju odluka koje uticu na njihov zivot i drustvo u celini. U

234 Istraziva¢-pripravnik na Institutu za uporedno pravo, saradnica Centra za dostojanstven rad.

235 Dejan Kosti¢, Pravo na §trajk u medunarodnom i uporednom pravu, doktorska disertacija (neobjavljena), Pravni
fakultet Univerzitet u Kragujevcu, Kragujevac, 2014, str. 46.

236 Alex Gourevitch, ,,The Right to Strike: A Radical View”, American Political Science Review, 2018, dostupno na:
https://www.cambridge.org/, 11.10.2021.

237 Prvi medunarodni ugovor univerzalnog karaktera koji je eksplicitno priznao pravo na $trajk, je Medunarodni pakt
o ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima iz 1966. godine, koji predvida u ¢lanu 8 da se pravo na Strajk vrsi u
skladu sa zakonom koji reguli$e nacin ostvarivanja ovog prava. Evropska socijalna povelja iz 1961. godine je prvi
medunarodni ugovor na snazi koji je priznao izri€ito pravo na Strajk i u slucaju interesnih kolektivnih sporova.
Ogranicenja prava na Strajk dopustena su kada je to neophodno u demokratskom drustvu zbog zastite prava i sloboda
drugih ili radi zastite javnog interesa, nacionalne sigurnosti, javnog zdravlja i morala. Bojan Urdarevic, ,,Definisanje
prava na $trajk u medunarodnom i regionalnom pravu®, Pravna rije¢ 1/2004, str. 409-425.
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slucaju odsustva prava na Strajk, radnicima bi bilo znacajno teze da ostvare svoje ciljeve s obzirom
na nejednaku mo¢ izmedu radnika i poslodavaca. Iz ove premise poti¢e stav da sloboda
udruzivanja podrazumeva ne samo pravo radnika i poslodavaca da slobodno formiraju organizacije
po svom izboru, ve¢ i pravo da se bave kolektivnim aktivnostima za odbranu radnog, drustvenog
i ekonomskog polozaja radnika.?®

Pravo na Strajk nije samo usko vezano za slobodu udruzivanja, ve¢ i za pravo na kolektivno
pregovaranje. U teoriji se istiCe da bi se suzbijanje zakonitih Strajkova u cilju ostvarivanja prava
na kolektivno pregovaranje znac¢ilo neopravdano meSanje u akcije radnika u cilju ostvarivanja
svojih kolektivnih prava.?®® Bez prava na $trajk, pravo na kolektivno pregovaranje ne bi bilo nista
drugo nego pravo na ,kolektivno prosjacenje*.2*® Ovo vredi, s obzirom na pretnje otkazom,
nehumanim uslovima rada ili prevazilazenje obima prava kojima poslodavci raspolazu, te se
odgovarajuca protivteza na strani radnika u vidu pretnje privremenog prekida rada cini
opravdanom.

2. Pravo na sStrajk i Medunarodna organizacija rada

Uprkos tome $to je u praksi prihvacen za jedan od najvaznijih standarda rada, nema
definicije prava na Strajk u bilo kom od obavezujucih instrumenata Medunarodne organizacije rada
(u daljem tekstu: MOR). Pravo na $trajk nije pomenuto u Ustavu MOR -a kao ni u Filadelfijskoj
deklaraciji. Konvencija br. 87 o sindikalnim slobodama i zastiti sindikalnih prava (u daljem tekstu:
Konvencija br. 87) ne sadrzi specificno upucivanje na pravo na Strajk. Dodatno, ne postoji
tekstualno prepoznavanje niti univerzalna definicija u okviru konvencija i preporuka koje ¢ine
skup normi MOR -a. Ipak, moze se reéi da je kroz istoriju MOR -a postojao §irok konsenzus medu
njenim ¢lanovima o postojanju prava na $trajk, a koje proizilazi iz dispozicije Konvencije br. 87.
U tom smislu, pravo na $tajk razume se kao temeljni aspekt slobode udruzivanja.?*! Kao $to je
Dzenis Belas (Janice Bellace) istakla: ,,Drzave ¢lanice MOR -a prepoznale su pravo na $trajk kao

neraskidivo povezano - i ujedno neizbeznu posledicu, prava na slobodu udruzivanja”.242

Priznavanje prava na Strajk kao osnovnog prava u kontekstu standarda MOR -a rezultat je
rada koji su uglavnom obavljala dva nadzorna tela: Komitet za slobodu udruZivanja i Komitet
eksperata za primenu konvencija i preporuka. Oba Komiteta dosledno su ukazivala da postoji

238 Jeffrey S. Vogt, ,,The Right to Strike and the International Labour Organisation (ILO)”, King’s Law Journal, Vol.
27, No. 1/2016, str. 125.

239 Enhancing the right to strike®, Institute of Employment Rights Journal, Vol. 1, No. 1/2018, str. 48.

240 J. Vogt, str. 125.

241 | eyton Garcia, Jorge Andrés, ,,The right to strike as fundamental human right: recognition and limitations in
international law”, Revista Chilena de Derecho, Vol. 44, No. 3/2017, str. 784. pp. 781-804

242 Janice Bellace, ,,The ILO and the right to strike”, International Labour Review, Vol. 153, No.1/2014, str. 29. 29-
70.
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osnovno pravo na strajk koje proisti¢e iz sadrzaja Konvencije br. 87, a posebno iz ¢lanova 3 i 10.243
Tumacenje oba Komiteta zasnovano je na ideji, izrazenoj u ovim ¢lanovima, da su drzave Clanice
MOR -a duZne da poStuju i Stite autonomiju organizacija poslodavaca i radnika ¢ija je svrha da
brane i iznose interese svojih ¢lanova. Na taj nacin, nejednakost moc¢i pregovaranja koja postoji
izmedu poslodavaca i radnika moze se uravnoteziti putem kolektivnih akcija, koje su jedini naéin
na raspolaganju radnicima da izvrse pritisak na poslodavce ne bi li poboljsali svoje uslove rada.?**
Komitet za slobodu udruzivanja prepoznao je prethodno kao stvarnost jo§ tokom prvih dana svog
rada i1 zakljucio da je pravo na Strajk sustinski aspekt principa slobode udruzivanja koji potice iz
Deklaracije MOR -a iz Filadelfije i Konvencije br. 87.24° Stoga, moglo bi se zaklju¢iti da su ¢lanovi
Komiteta za slobodu udruzivanja verovali da je pravo na Strajk implicitno garantovano u tekstu
Konvencije kojom se garantuje sloboda udruzivanja. Slicna koncepcija se moze naci u izvestajima
Komiteta eksperata koji je upucivao na postojanje prava na strajk pod istim uslovima kao i Komitet
za slobodu udruzivanja. Zabelezeni su vrlo sli¢ni pristupi koje su oba tela usvojila prilikom
procene ,,polozaja* prava na $trajk u okviru standarda MOR -a.2 Na taj na¢in, iako nepisano,
pravo na Strajk zasticeno je standardima MOR -a i ustanovljen je znacaj zaStite prava na Strajk u
kontekstu slobode udruZzivanja i sindikalnih prava.

Medutim, poslednjih godina sve ¢esSce dolazi do polemike u pogledu mesta prava na Strajk
i uloge nadzornih mehanizama MOR -a - posebno Komiteta eksperata. Predstavnici poslodavaca
su snazno osporavali postojanje prava na §trajk®*’ ukazujuéi da je Komitet eksperata prekoracio
svoj mandat stvaraju¢i ono §to smatraju preovladuju¢im i neograni¢enim pravom na $trajk bez
potpore za to u konvencijama MOR -a.2*® U literaturi se takode, mogu pronaéi i mi§ljenja prema
kojima je Komitet eksperata obavljao svoj zadatak formuliSuéi pravo na Strajk kroz dalekoseznu,
neograni¢enu slobodu §trajka, ¢ime su prekrsilli obim ovlas¢enja koji im je dat.?*° Medunarodna

243 (lan 3 Konvencije broj 87: ,,Radni¢ke i poslodavatke organizacije imaju pravo na donoSenje svojih statuta i
administrativnih pravila, slobodnih izbora svojih predstavnika, organizovanje svoga upravljanja i delatnosti i
formulisanja svoga akcionog programa. Javne vlasti moraju se uzdrzavati svake intervencije takve prirode koja bi
imala za cilj ograni¢enje ovoga”.

Clan 10 Konvencije broj 87: ,,U ovoj konvenciji, izraz "organizacija" ozna¢ava svaku organizaciju radnika i
poslodavaca koja ima za cilj unapredenje i zastitu interesa radnika i poslodavaca.” Uredba o ratifikaciji Konvencije
broj 87 Medunarodne organizacije rada o sindikalnim slobodama i zastiti sindikalnih prava, Sluzbeni list FNRJ —
Medunarodni ugovori br. 8/58.

24 U Preporuci br. 92 MOR -a o dobrovoljnom mirenju i arbitrazi, $trajk se direktno pominje - ,,ako dobrovoljni
sporazum svih zainteresovanih strana ukljucuje postupak mirenja, strane treba ohrabriti u toku ovog postupka da se
uzdrze od Strajkova i lockouta“. ILO Recommendation no. 92, ¢l 1, st. 4, dostupno na:
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:R092, 11.10.2021.
245 ], Bellace, str. 48.

246 | . Garcia, J. Andrés, str. 785.

247 Claire La Hovar, ,,The ILO’s Employers’ Group and the right to strike*, Transfer European Review of Labour
and Research Vol. 22, No.3/2016, str. 401.

248 Posebno je znacajna 2015. godina kada su vlade drzava ¢lanica MOR-a izrazile podriku priznavanju prava na $trajk
kao jednog od prava koji pripadaju jezgru lljudskih prava, suprotstavljajuci se na taj nacin organizacijama poslodavaca
koje su snazno negirale zastitu prava na Strajk u okvirima normative MOR-a. Daniel Blackburn, ,,The right to strike
is protected under international law*, Socialist Lawyer , No. 70, June 2015, str. 6.

249 Alfred Wisskirchen, ,, The standard-setting and monitoring activity of the ILO: Legal questions and practical
experience”, International Labour Review, Vol. 144, N0.3/2005, str. 288.

115


https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:R092

organizacija poslodavaca je nepostojanje garantije prava na Strajk eksplicitno sadrzanog u tekstu
konvencija MOR-a iskoristila kako bi odbranila ideju o nelegitnimosti postojanja prava na Strajk
upucujuéi da pripremni materijali za Konvenciju br. 87 kao i Konvenciju br. 98 o pravu na
organizovanje i kolektivno pregovaranje, ubedljivo pokazuju da nijednom od navedene dve

konvencije ,,pravo na $trajk nije - niti je trebalo da bude predvideno*.2>°

Navedeno stanoviste moZe se smatrati opravdanim ukoliko se osvrnemo na ¢injenicu da
je jedino telo ovlas¢eno da pruzi definiciju tumacenja standarda MOR -a - Medunarodni sud
pravde.?! S obzirom na to da ne postoji tekstualno priznavanja prava na $trajk, smatrano je da je
Komitet eksperata - tehnicko telo, prekora¢io svoj mandat, izmedu ostalog, razvivsi detaljan skup

principa u vezi sa obimom i granicama prava na §trajk.%>?

Iako ne postoji jasna izjava kojom se priznaje pravo na Strajk u bilo kojoj konvenciji, ono
je postepeno prihvaceno kao osnovno pravo radnika prema Konvenciji br. 87. Taj proces stvaranja
prakse ukljucivao je i glavne organe MOR -a, a ne samo Komitet ekperta, te se opravdanim moze
uciniti zaklju€ak da za priznavanje prava ne mora postojati njihovo eksplicitno uredenje u pisanim
aktima.

Do 1959. godine, manje od jedne decenije nakon stupanja na snagu Konvencije br. 87,
Komitet eksperata je u svom prvom Opstem pregledu u kojem je detaljno analizirana sloboda
udruZivanja, pruzio i1 analize o pravu na Strajk u odeljku koji odgovara ¢lanu 3 pomenute
Konvencije. Tom prilikom utvrdeno je da ,,zabrana Strajkova radnika koji nisu javni funkcioneri 1
koji deluju u ime javnih ovlas¢enja ... ponekad moze predstavljati znacajno ogranicenje
potencijalnih aktivnosti sindikata“. Dodatno, Komitet eksperata takode je utvrdio da su zabrane
prava na $trajk u suprotnosti sa ¢lanovima 8 i 10 Konvencije br. 87. 2°3 Nekoliko decenija kasnije,
Komitet eksperata je ponovio navedeni zaklju¢ak ukazuju¢i da je ,,pravo na Strajk jedno od
osnovnih sredstva dostupnih radnicima i njihovim organizacijama za promociju njihovih
drustvenih i ekonomskih interesa*“.?>* Promovisanje i odbrana interesa radnika pretpostavlja na¢ine
delovanja kojima potonji mogu izvrSiti pritisak kako bi se ispunili njihovi zahtevi. U
tradicionalnom ekonomskom odnosu, jedan od nacina pritiska koji su na raspolaganju radnicima

250 International Organisation of Employer, Comments for the General Survey 2012 on Fundamental ILO Conventions:
Comments on Conventions Nos 87 and 987, dostupno na: 2011-07-07 ILC CAS 2012 I0OE Submission on the General
Survey (ioe-emp.org)

21 Medunarodni sud pravde je glavni sudski organ Ujedinjenih nacija koji postupa u skladu sa Statutom kao sastavnim
delom Povelje UN i Pravilnikom o vodenju postupka. Od 1946. godine, kada je zamenio Stalni sud medunarodne
pravde osnovan pod pokroviteljstvom Drustva naroda, Medunarodni sud pravde deluje kao nezavisno sudsko telo
u ¢iju nadleznost spada reSavanje sporova izmedu drzava i davanje savetodavnih misljenja o pravnim pitanjima.
Ivana Raki¢, ,,Medunarodni sud pravde®, Strani pravni zivot br. 3/2008, str. 77.

252 A Wisskirchen, str. 288.

2310, 43rd Session, Report of the Committee of Experts on the Application of Conventions and Recommendations
Report 111, Part I, 1959, str. 114-115, dostupno na: http://www.ilo.org/public/libdoc/ilo/P/09661/09661(1959-43).pdf,
11.10.2021.

24 1LO, 69th Session, Report of the Committee of Experts on the Application of Conventions and Recommendations,
Report Ill, Part 4B, 1983, str. 62, dostupno na: http://www.ilo.org/public/english/bureau/leg/download/
1983_general_survey_en.pdf, 11.10.2021.
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je privremena obustava rada, nanosec¢i na taj nacin poslodavcu troskove kako bi u¢inio odredene
ustupke.?® Pravo na $trajk jedno je od osnovnih sredstava dostupno radnicima i njihovim
organizacijama radi promovisanja njihovih ekonomskih i drustvenih interesa. Komitet eksperata
ponovio je i prosirio isti stav nekoliko puta, ukazujuéi da je pravo na Strajk izvedeno iz samog
koncepta slobode udruzivanja.

Kada je re¢ o aktivnosti Komiteta za slobodu udruzivanja, njegova uloga u pogledu
ukazivanja na znacaj 1 potrebu zastite 1 ostvarivanja prava na Strajk nije bezvredna, imajuci u vidu
da je ovo telo ukazalo da se pravo na Strajk moZze izvesti ne samo iz Konvencije br. 87, ve¢
direktnije i iz odredbi Ustava MOR -a koje se odnose na prioritet koji treba dati slobodi
udruzivanja.?®

3. Pravo na Strajk u jurisprudenciji Evropksog suda za ljudska prava

Pravo na $trajk nije izricito sadrzano u Evropskoj konvenciji o ljudskim pravima (u daljem
tekstu: EKLJP) Medutim, ¢lanom 11 propisano je sledece:

,»,Svako ima pravo na slobodu mirnog okupljanja i slobodu udruZivanja sa drugima, ukljucujuci
pravo na osnivanje i pridruzivanje sindikatima radi zastite njegovih interesa“.

U predmetu, Enerji lapi-lol Sen protiv Turske,>” ESLJP je pozvan da pregleda dopis
Uprave za javne sluzbe premijera Turske kojima se zabranjuje zaposlenima u javnom sektoru
ucesS¢e u nacionalnom jednodnevnom Strajku koji je organizovao Savez sindikata zaposlenih u
javnom sektoru kako bi osigurali pravo na kolektivni ugovor. U navedenoj presudi sud je bio stava:
,Odredbe Evropske konvencije o ljudskim pravima zahtevaju da zakon dozvoli sindikatima, u bilo
kom obliku na nacin koji nije u suprotnosti sa ¢lanom 11, da deluju u odbrani interesa svojih
&lanova. Strajk, koji omoguéava sindikatu da iskazu svoje zahteve, predstavlja vazan aspekt u
zaStiti interesa ¢lanova sindikata“. ESLJP je tom prilikom ukazao i na to da pravo na §trajk priznaju
i nadzorna tela Medunarodne organizacije rada kao neodvojivi deo prava na sindikalno
udruzivanja zasticenog Konvencijom br. 87. Osim toga, ukazano je i da je Evropska socijalna
povelja takode priznala pravo na $trajk kao sredstvo za osiguranje efikasnog ostvarivanja prava na
kolektivno pregovaranje. Dodatno, povodom navedenog sluc¢aja ESLJP oslonio se na mozda
najznacajniji sluéaj u kojem je odlju¢ivao po ¢lanu 11 - Demir i Baikara protiv Turske,?® o
ponisStenju kolektivnog ugovora. U ovoj presudi je jednoglasno zaklju¢eno da je pravo na

25 |LO, 81st Session, Report of the Committee of Experts on the Application of Conventions and Recommendations,
Report 111 (Part 4B) (1994), str. 66, para 148, dostupno na: Information and reports on the application of Conventions
and Recommendations (ilo.org), 11.10.2021.

26 ], Vogt, str. 117.

257 Case of Enerji lapi-lol Sen v. Turkey, (Application No 68959/01), dostupno na:
https://hudoc.echr.coe.int/eng#{%22fulltext%22:[%22Application%20N0%2068959/01%22.

258 Tekst presude dostupan na: https://hudoc.echr.coe.int/eng#{%22itemid%22:[%22001-89558%22]}, 12.10.2021.
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kolektivno pregovaranje kljuan element prava na slobodu udruzivanja, uzimajuci u obzir tom
prilikom i standarde MOR-a, pre svega Konvenciju br. 98. Pozivanje na Demira i Baikaru kao
podrsku oslanjanja na standarde MOR-a i Evropsku socijalnu povelju o uspostavljanju $trajka kao
posledice prava na kolektivno pregovaranje zasti¢enog ¢lanom 11, snazno sugerise da je ESLJP
prihvatio da je pravo na Strajk podjednako ,,neophodno* zastiti pod okriljem ¢lana 11 Konvencije
o ljudskim pravima i da kr$enje samog prava na $trajk predstavlja krSenje ¢lana 11 Konvencije.?*®

4. Pravo na $trajk u jurisprudenciji Evropskog suda pravde

Pravo na Strajk takode je priznato u dve vazne i kontroverzne presude Evropskog suda
pravde (u daljem tekstu ESP). Prvi od ovih slu¢ajeva je predmet Viking (ITF and FSU v Viking
Line ABP)?° u kojem je ESP zakljucio: ,,Mora se podsetiti da je pravo na kolektivnu akciju,
ukljucujudéi 1 pravo na Strajk, priznato razli¢itim medunarodnim instrumentima poput Evropske
socijalne povelje - na §ta se, Stavise, izri¢ito poziva u ¢lanu 136 Ugovora o osnivanju Evropske
zajednice, Konvenciji br. 87 o slobodi udruzivanja i zastiti prava na organizovanje, koju je usvojila
Medunarodna organizacija rada - i drugim instrumentima poput Povelje Zajednice o osnovnim
socijalnim pravima radnika koja se takode pominje u ¢lanu 136 Ugovora o osnivanju Evropske

zajednice i Povelji 0 osnovnim pravima Evropske unije*.?!

Iako je priznao postojanje prava na Strajk, ESP je uveo niz ograni¢enja u pogledu njegovog
ostvarivanja u cilju postovanja Cetiri ,,poslovne slobode zasticene Ugovorima Evropske unije -
sloboda kretanja kapitala, sloboda kretanja radnika, sloboda poslovanja i pruzanju usluga u drugoj
drzavi Evropske unije i sloboda osnivanja preduzeca u drugoj drzavi Evropske unije, pre nego $to
je to moglo da bude uredeno zakonski u skladu sa pravom Evropske unije. Ova ograni¢enja daju
prednost slobodi poslovanja u odnosu na osnovna ljudska prava i stoga se osporavaju kao
neuskladena sa principima MOR -a i jurisprudencijom ESLJP.2%2

Uprkos svemu, ipak je vazno ukazati da je ESP priznao postojanje prava na strajk. U drugoj
znacjnoj presudi Laval (Laval un Partneri Ltd v Svenska Byggnadsarbetareforbundet), ESP je
zakljucio: ,,Pravo na kolektivnu akciju mora biti priznato kao osnovno pravo koje ¢ini sastavni deo
opstih nacela prava Evropske zajednice, o ¢ijem se postovanju Sud stara, ali uprkos tome ovo

29 J. Vogt, str. 119.; Osim navedenih jo$ nekoliko presuda potvrdilo je zastitu prava na $trajk po ¢lanu 11,
ukljucujuéi: Danilenkov v Russia, Trofimchuk v Ukraine, Saime Ozcan v Turkey, Kaya and Seyhan v Turkey, Dilek
et al v Turkey, 48 Urcan v Turkey49 and Karacay v Turkey.

0 Case (C-438/05, ITF and FSU v Viking Line, dostupno na: https:/eur-lex.europa.eu/legal-
content/EN/TXT/HTML/?uri=CELEX:62005CA0438, 13.10.2021.

2613, Vogt, str. 121-122
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pravo moze podleéi odredenim ograni¢enjima“. 2%® Tako je ESP jo$ jednom potvrdio postojanje
prava na Strajk, isti¢uci da ogranicenje rada uzrokovano Strajkom moze, u principu, biti opravdano
u cilju oCuvanja javnog interesa poput zastite radnika, pod uslovom da je utvrdeno da je
ograni¢enje rada pogodno za postizanje legitimnog cilja i da ne ide dalje od onoga $to je potrebno
za postizanje tog cilja.?%*

5. Zakonitost i ograni¢enja prava na Strajk u uporednom pravu

Pravo na Strajk danas pripada korpusu osnovnih ljudskih prava, medutim i pored toga, u
odredenim okolnostima organizovanje Strajka moze biti zabranjeno, ili ograni¢eno obavezom
ispunjenja pojedinih uslova. Opsta zabrana Strajka nije u skladu sa principima slobode udruzivanja
ali, ¢ak 1 medunarodni radni standardi dopustaju moguénost zabrane ili ograniCavanja prava na
Strajk u okviru javnog sektora odnosno delatnosti od posebnog javnog znacaja. Tokom 2020.
godine zabelezena su velika ograni¢enja i zabrane Strajka u zemljama Sirom sveta. Industrijske
akcije radnika, brutalno su prekidane od strane vlasti, a radnici koji su koristili svoje pravo na
Strajk bivali su suodeni sa disciplinskim kaznama i otkazima.?®® Usled toga, potrebno je da
nacionalna zakonodavstva svoje interne potrebe za ograni¢enjem prava na Strajk prilagode
medunarodnim normama, jer svaki izlazak van okvira medunarodno priznatih uslova za
ograniCenje Strajka moze predstavljati njegovu suprotnost, odnosno onemogucavanje prava
zaposlenih na ostvarivanje i zastitu svojih socijalno-ekonomskih prava organizovanjem
(zakonitog) §trajka.?%®

U cilju uspostavljanja neformalne liste uslova ¢ijim ispunjenjem bi se Strajk smatrao
zakonitim nadzorna tela MOR-a navode da bi uslovi trebalo da budu razumni i da ne smeju
postavljati znaCajna ograniCenje na sredstva akcije koja su na raspolaganju sindikalnim
organizacijama. Pod tim uslovima obuhvata se sledece: 1) prethodna najava Strajka; 2) mogucénost
mirenja i posredovanja i (dobrovoljne) postupke arbitraze u industrijskim sporovima, pre objave
Strajka, pod uslovom da su ti procesi odgovarajuci, nepristrasni i brzi i da stranke u postupku mogu
uzeti uces¢e u svakoj fazi postupka; 3) posStovanje odredenog kvoruma i sporazum odredene
vecine; 4) odluku o $trajku tajnim glasanjem; 5) mere za osiguranje poStovanja zahteva sigurnosti
1 prevencije nesreénih slucajeva; 6) uspostavljanje minimuma procesa rada u odredenim

263 Case C-341/05, Laval un Partneri Ltd v Svenska Byggnadsarbetareforbundet, para. 91, dostupno na: https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A62005CJ0341&qid=1634304983700, 13.10.2021.

264 1bid.

265 Prema istrazivanjama Medunarodne konfederacije sindikata iz 2020. godine, u 74% drzava Evrope krsi se pravo
na trajk. 2020 Global Rights Index - The World’s Worst Countries for Worker, International Trade Union
Confederation, 2020, str. 32.

%6 Bojan Urdarevié, ,,Perspektive prava na §trajk u Republici Srbiji®, Uskladivanje pravnog sistema Srbije sa
standardima Evropske unije (Slavko Pordevi¢ ur.), Pravni fakultet Univerzitet u Kragujevcu, Kragujevac, 2015, str.
373.
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slu¢ajevima; 7) garanciju prava slobode na rad za one koji ne ucestvuju u $trajku.?®’ Dakle,
zakonitost Strajka odreduje se u zavisnosti od ispunjenosti formalnih i materijalnih pitanja. Da bi
Strajk bio zakonit potrebno je da je da bude ispunjena klauzula o¢ivanja mira — odnosno da je
iscrpljena moguénost mirnog reSavanja spora, sprovodenje glasanja pre otpocinjanja spora,
formalna najava S$trajka poslodavcu, a od vaznosti je i priroda delatnosti u kojoj se Strajk
organizuje, kao i ispunjenost uslova o minimumu procesa rada.?®® Medutim, vazno je odgovoriti i
na pitanje ko i na koji nacin odlucuje o zakonitosti Strajka. Naime, odluka o zakonitosti Strajka
trebalo bi da bude na organu koji ima poverenje strana umesanih u industrijski spor, umesto na
vladi drzava.?®® Medutim, imajuéi u vidu veliki broj zemalja koje propustaju da detaljnim
zakonskim tekstom urede pravo na Strajk, vrlo ¢esto odluka o zakonitosti Strajka pada na organe
koji nisu u adekvatnoj meri pouzdani za utvrdivanje (ne)zakonitosti Strajka. Medunarodni radni
standardi ohrabruju socijalne partnere da uspostave procedure o reSavanju nastalih sporova, no u
slucaju Strajka, obicno odluku o zakonitosti donosi nadlezni sud. Ponekad, kao sto je to slucaj u
Sjedinjenim Americkim Drzavama, zakonitost Strajka prvo ceni specijalizovana nezavisna
federalna agencija - Odbor za radne odnose. Medutim kako su nadleznosti Odbora svedene na
istragu, kao 1 brzo uklanjanje posledica nezakonitih postupaka, konacna odluka lezi u nadleznosti
suda.?’® Interesantno je ista¢i da je, Vrhovni sud prema misljenju teorije, sistematski umanjivao
pravo na Strajk kroz viSedecenijsku praksu dozvoljavanja poslodavcima da zaposljavaju nove
radnike za vreme Strajka koji bi na kraju istisnuli §trajkace sa njihovih radnih mesta (po okoncanju
strajka).?’! Ovo je, naravno, destimulisalo radnike da $trajkuju.

Na primeru lItalije, vidimo da postoji velika sloboda u pogledu ostvarivanja prava na Strajk.
Ustav Italije priznaje pravo na $trajk, koje se mora ostvarivati u granicama utvrdenim zakonom.?"2
Medutim, postoji samo jedan zakon koji reguliSe pravo na Strajk i to samo u okviru delatnosti od
posebnog javnog interesa. Prema zakonu iz 1990. pojam delatnosti od posebnog javnog interesa
odnosi se na ostvarivanje odredenih prava zasticenih Ustavom - pravo na zivot, zdravlje, slobodu,
bezbednost, slobodu kretanja, socijalnu pomo¢, slobodu govora. Zakon dalje precizira koje usluge
ili aktivnosti treba ukljuciti u definiciju usluga od posebnog javnog znacaja. Predvideno je da ¢e
se, kada dode do Strajka u sluzbama od vitalnog znacaja, garantovati minimum procesa rada. Dalje,
Strajk mora biti najavljen najmanje deset dana ranije 1 mora biti nazna¢eno njegovo trajanje. Zakon

iz aprila 2000. godine, prosirio je delatnosti od posebnog javnog znacaja na brojne kategorije

267 Edlira Xhafa, Pravo na strajk - na udaru?, Friedrich Ebert Stiftung, Sarajevo, 2016, str. 8.

268 \Wiebke Warneck, Strike Rules in the 27 and beyond. A comparative Overview, ETUI, Brussels, 2007, 10-11.

269 Freedom of Association, Digest of Decisions and Principles of the Freedom of Association Committee of the
Governing Body of the ILO, Fifth (revised) edition, International Labour Organization, Geneva, 2006, 126.

210 Tijana Ugarkovié¢, Participativna prava radnika kao vid ogranicavanja poslodavéeve viasti i pretpostavka i
prepostavka inidstrijske demokratije, doktorska disertacija (neobjavljena), Pravni fakultet Univerzitet u Beogradu,
Beograd, 2020, str. 138.

271 Vige o pravu na $trajk u Sjedinjenim Ameri¢kim Drzavama vid.: Julius G. Getman, ,,The Central Role of the
Right to Strike”, The Cambridge Handbook of U.S. Labor Law for the Twenty-First Century , Cambridge, 2019, str.
291 - 299.

272 Tekst Ustava Italije dostupan na: https://www.senato.it/documenti/repository/istituzione/costituzione_inglese.pdf,
13.10.2021.
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samozaposlenih radnika, stru¢njaka i zanatlija - poput advokata, lekara, taksista, vozac¢a kamiona.
Prema ovom zakonu, apsolutna zabrana Strajka odnosi se na vojna lica i policiju. Za druge, pravo
na §trajk ima odredena ogranidenja - na primer, pomorci ne mogu $trajkovati tokom plovidbe.?”®

Pojedine nacionalne sudske prakse, kao $to je nemacka, pravo na $trajk i uslove pod kojima
se njegovo organzovanje smatra legitiminim, izvode iz Ustavom garantovane slobode udruzivanja.
Pravo na $trajk, medutim, nije eksplicitno regulisano ni Saveznim ustavom, niti posebnim
zakonima, ve¢ je njegovo uredenje i zaStita rezultat prakse Saveznog radnog suda i Saveznog
ustavnog suda.?’* Praksa nemackih sudova pod §trajkom podrazumeva planiranu i izvrSenu
obustavu rada od strane znacajnog broja lica sa ciljem da se iznudi reSenje kolektivnog radnog
spora.2’®S obzirom da $trajk mora biti u vezi sa garantovanim pravima sindikata, cilj $trajka trebalo
bi da bude u vezi sa poboljsanjem uslova rada uz pomo¢ zakljucenja kolektivnog ugovora. Kako
nemacki kolektivni ugovori ¢esto sadrze obavezu ocuvanja socijalnog mira, $trajk u nemackom
pravu predstavlja poslednje sredstvo kome se socijalni partneri okrecu kada propadnu pregovori,
uz obavezu da kolektivne akcije budu u granicama praviénog postupanja.?’® Strajk moze biti
zabranjen drzavnim sluzbenicima koji izvrSavaju svoj rad u ime drzavne vlasti, odnosno u
esencijalnim sluZzbama u uZem smislu tog pojma, ¢iji prekid rada moze ugroziti ljudske Zivote,
bezbednost i zdravlje celog stanovnostva ili jednog njegovog dela. 2’ Pitanje ko ima pravo na
Strajk predmet je rasprave u nemackoj teoriji. Veéina smatra da je pravo na $trajk dvostruko
fundamentalno pravo. Prvo, pravo na Strajk je element slobode udruzivanja koje se odnosi na
sindikate, a pravo pojedinaca da ucestvuju u Strajku proizilazi i zavisi od ustavne garantije prava
na slobodu udruzivanja. Medutim, u cilju ostvarivanja prava na $trajk sindikati moraju dokazati da
imaju sposobnost za kolektivno pregovaranje. Ova sposobnost zavisi od njihove ,,drustvene* moci,
odnosno sposobnosti da ostvare svoje ciljeve, to jest, moraju pokazati da su u moguénosti da
navedu drugu stranu na zakljucivanje kolektivnog ugovora. Ovakav neobifan zahtev u pogledu
ostvarivanja prava na $trajk ne iznenaduje preterano, s obzirom na ¢injenicu da nemacko pravo
garantuje pravo na Strajk samo u meri u kojoj se to pravo smatra neophodnim za ostvarivanje
kolektivnog pregovaranja.?’®

U Francuskoj se pravo na Strajk S§titi kao posebno, individualno pravo garantovano
Ustavom. Formalno, pravo na Strajk razlikuje se od prava na sindikalnu slobodu i ne smatra se
njegovim elementom a ne dovodi se ni u vezu sa pravom na kolektivno pregovaranje poput resenja

23 Aldo De Matteis, Paola Accardo, Giovanni Mammone, National Labour Law Profile: Italy, dostupno na:
https://www.ilo.org/ifpdial/information-resources/national-labour-law-profiles/ WCMS_158903/lang--en/index.html,
13.10.2021.

274 Eva Kocher, ,,Germany” in: The Right to Strike in the EU - The complexity of the norms and safeguarding efficacy
(Carmen La Macchia ed.), Eddiese, Rim, str. 127.

215 W, Warneck, str. 32.

218 T, Ugarkovi¢, 138.
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278 The right to strike in the public sector - Germany, European public service union/ETUI, 2019, str. 5, dostupno na:
https://www.epsu.org/sites/default/files/article/files/Germany, 13.10.2021.
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u nemac¢kom pravu.?’® Francuska se 2019. godine suoéila sa velikim brojem $trajkova i drustvenim
pokretima koji su nastojali da uti¢u na rad kompanija u smislu njihovog poslovanja i upravljanja.
S obzirom da u francuskom zakonodavstvu izostaje definicija prava na Strajk, sudska praksa je
morala da defini$e koja vrsta ,akcije” radnika bi mogla da potpadne u okvir $trajka.?®® Tim
povodom zakljuceno je da se pod legitimnim Strajkom podrazumeva sledece: a) pravo na Strajk je
individualno pravo koje se kolektivno ostvaruje - ono ne moze pripadati jednoj osobi, osim ako je
Strajkac jedini zaposlen ili ako je ukljucen u nacionalni $trajk; b) u Strajku ne moraju ucestvovati
svi zaposleni u kompaniji; c) Strajk moze biti ograni¢en na samo jedan objekat u okviru poslovnih
prostorija poslodaca i/ili na samo jednu profesionalnu kategoriju; d) moze biti spontan, ali mora
odrazavati zajednicku odluku zaposlenih da stupe u $trajk; ¢) podrazumeva kolektivno i potpuno
ometanje efikasnog rada, koje se razlikuje od dobrovoljnog usporavanja proizvodnje odnosno
smanjenja efikasnosti rada, tzv. ,,lagani/spori® §trajk (fr. greve perlee, eng. go slow) i prekida rada
koji je ograni¢en na samo jednu od obaveza zaposlenih (npr. prestanak dezurstva); g) Strajk se
odnosi na profesionalne zahteve (npr. radne uslove, pitanja zdravlja i bezbednosti na radu, prava
sindikalnih predstavnika itd.), pod uslovom da su takvi zahtevi zakoniti i opravdani. Samo ukoliko
su svi pomenuti uslovi ispunjeni, radnici koji stupe u S$trajk uzivace zastitu koju Strajkacima
garantuje francuski Zakon o radu.?8! Zaposleni nisu u obavezi da obaveste poslodavce unapred o
pocetku Strajka, ve¢ samo kada $trajk pocne (navedeno ne vazi kada je rec o delatnostima u okviru
pruzanja javnih usluga). Tokom S§trajka ugovori o radu zaposlenih se suspenduju, s tim §to
StrajkaCi moraju posStovati obaveze iz ugovora o radu (npr. lojalnost, ¢uvanje poverljivih
informacija...). Sa druge strane poslodavci ne moraju da isplac¢uju plate osim ako svrha $trajka nije
da se osigura da poslodavac postuje osnovna prava (npr. isplata plata i/ili naknade za prekovremi
rad, primena relevantnog kolektivhog ugovora ...), nije obezbeden minimum procesa rada
preduzeca i kada sporazum o reSavanju sukoba koji su potpisali poslodavac i1 sindikati navodi
drugacije.?®?Zaposleni ukljuéeni u strajk su zasticeni, posebno od disciplinskih sankcija ili otkaza.
Strajk ne moze, sam po sebi, biti razlog za otkaz ugovora o radu niti disciplinsku sankciju ukoliko
su zaposleni organizovali zakonit Strajk. Radna mesta Strajkaca su takode zasti¢ena - ne mogu se
zameniti privremenim radnicima poput prakse u Sjedinjenim Ameri¢kim DrZzavama. Po okon¢anju
Strajka, svi u€esnici moraju biti vraceni na svoja prethodna radna mesta a ucesc¢e u Strajku ne sme
uticati na njihovo dalje napredovanje. Medutim, izostanci sa rada povezani sa Strajkom mogu se
uzeti u obzir prilikom odlu¢ivanja o smanjenju bonusa/premije.?%

U Rusiji, pravo na $trajk definisano je Zakonom o radu, kao dobrovoljno odbijanje radnika
da obavljaju svoje poslove (delimi¢no ili potpuno) radi reSavanja kolektivnog radnog spora.

219 Antoine Lyon-Caen, ,,France” in: The Right to Strike in the EU - The complexity of the norms and safeguarding
efficacy (Carmen La Macchia ed.), Eddiese, Rim, str. 114.

280 The right to strike in the public sector - France, European public service union/ETUI, 2019, str. 5, dostupno na:
https://www.epsu.org/sites/default/files/article/files/Germany, 13.10.2021.

21 Emmanuel Benard, Soumaya Ouzzani, How to deal with strikes in  France?,
https://www.jdsupra.com/legalnews/how-to-deal-with-strikes-in-france-52604/, 14.10.2021.
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Navedeno je u skladu sa Ustavom Ruske Federacije, prema kojem je pravo na Strajk priznato kao
naéin za reSavanje kolektivnih radnih sporova.?®* Uporedivanje ovih pravnih akata sa stavom
organa MOR -a pokazuje da pravo na Strajk, kako je priznato u Ruskoj Federaciji, iskljucuje
pojedine vrste §trajkova iz korpusa zakonitih Strajkova i time znacajno limitira ostvarivanje prava
na Strajk - Strajkove za izrazavanje solidarnosti, Strajkove u znak protesta protiv ekonomske i
politicke politike vlade, Strajkove radi priznanja sindikata, Strajkove za reSavanje pitanja koja
proisticu iz ekonomske i socijalne politike 1 Strajkove za reSavanje problema koji nastaju u okviru
preduzeéa koj direktno uti¢u na interese radnika.?® Osim toga, pravo na $trajk zabranjeno je
Sirokom broju profesija u cilju zastite javnog interesa, Sto je neretko bilo kritikovano od strane
Komiteta eksperata.?®

6. Zakonitost 1 ograni¢enja prava na Strajk u Republici Srbiji

Pravo na $trajk garantovano je Ustavom Republike Srbije, u kojem je predvideno da ,,pravo
na $trajk imaju zaposleni u skladu sa zakonom i kolektivnim ugovorom, a ono moze biti limitirano
isklju¢ivo zakonom u skladu sa prirodom i vrstom delatnosti“.?®” Osim Ustava, Zakon o $trajku
usvojen davne 1996. godine ureduje pravo na $trajk.2%8

Clan 1. Zakona o $trajku definide §trajk kao prekid rada koji zaposleni organizuju radi
zastite svojih profesionalnih i ekonomskih interesa po osnovu rada.?®® Ovako definisan pojam
Strajka u praksi dovodi do odredenih nedoumica. Pre svega, nije jasno naznaceno koji profesionalni
interesi zaposlenih mogu biti predmet Strajka. Drugo, obim povrede postavljen je na najSiri moguci
nacin, pa se tako, zakonitim Strajkom moze smatrati i onaj ¢iji je razlog za njegovo organizovanje
kaSnjenje zarade od jednog dana. Trece, 1 mozda najznacajnije pitanje koje proizlazi iz Ustava
odnosi se na koncept $trajka kao prava zaposlenih.?®® Naime, u ¢lanu 3. Zakona o §trajku pravo na
organizovanje Strajka 1 Strajka upozorenja kod poslodavca, pripada vecini zaposlenih i sindikatu,
dok $trajk u grani i delatnosti, kao i generalni $trajk, predstavlja isklju¢ivo pravo sindikata.?** Time
292

je Zakonom o Strajku dozvoljena Siroka moguénost prava na organizovanje Strajka,”* §to

284 Ustav Ruske Federacije, ¢1. 37, st. 4, dostupno na: http://www.constitution.ru/en/10003000-03.htm, 15.10.2021.
285 Elena Gerasimova, ,,Collective Labor Disputes and Strikes in Russia: The Impact of Judicial Precedents and
Enforcement®, Russian Law Journal, Vol. 5, N0.2/2017, str. 10. 5-32.

286 Elena Sychenko, ,,The Development of Russian Labor Law*, Region Vol. 8, N0.1/2019, str. 81, 75-92.

287 Ustav Republike Srbije, Sluzbeni glasnik Republike Srbije, br. 98/2006, ¢l. 61.

288 7akon o $trajku - ZoS, Sluzbeni list SRJ, br. 9/96, 101/2005 i 103/2012.

289 708, ¢l.1.

290 B, Urdarevié¢ (2015), str. 374.

21708, ¢l. 3.

292 Tako se Siroka zakonska sloboda zaposlenih u pogledu organizovanja $trajka moZe uciniti pogodnom za zaposlene,
u praksi to Cesto moze rezultirati organizovanjem besmislenih Strajkova, koji nemaju previse izgleda za uspeh.
Nazalost, podaci o braju Strajkova na teritoriji Republike Srbije ne postoje, pre svega iz razloga §to nijedan drzavni
ogran, pa ni resorno Ministarstvo, ne vodi evidenciju o tome.
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Republiku Srbiju svrstava u red onih drzava koje pravo na organizovanje Strajka priznaju i
zaposlenima i sindikatima.?®® Da i je pravo na $trajk iskljudivo pravo sindikata, ili isklju¢ivo
zaposlenih, ili i jednih i drugih predmet je odluke nacionalnih zakonodavaca. Na tom putu od
znacaja je tekst Revidirane Evropske socijalne povelje kojom je garantovano pravo radnika i
poslodavaca na kolektivnu akciju u slucaju sukoba interesa, ukljucujuéi pravo na $trajk, u skladu
sa obavezama koje mogu da proisteknu iz kolektivnih ugovora koje su prethodno zakljuéili.?%*
Ovo dalje znaci da se pravo na Strajk mora posmatrati kao individualno pravo svih radnika, a ne
samo onih koji su ¢lanovi sindikata. Upravo zato je i Evropski komitet za socijalna prava u svojim
zakljuCcima jasno stao na stanoviste da sve drzave koje ograni¢avaju pravo na Strajk time Sto ga
uslovljavaju da bude organizovan od strane sindikata, ¢ine povredu Evropske socijalne povelje.?®

U pogledu zakonitosti prava na Strajk buduce izmene zakona trebalo bi da reguli$u pravo
na Strajk kao pravo svih radnika radi zastite i unapredenja njihovih prava, sloboda i interesa na
radu i u vezi sa radom, a ne samo zaposlenima, kao §to je propisano vaze¢im Zakonom o Strajku,
prema kojem, zaposleni mogu organizovati $trajk radi zastite ekonomskih i profesionalnih interesa
po osnovu rada, §to, ipak, suzava moguce razloge za organizovanje Strajka. Medunarodnim
radnopravnim standardima se pravo na S$trajk, zajedno sa drugim kolektivnim radnim pravima,
eksplicitno ili implicitno, priznaje svim radnicima bez obzira po kom pravnom osnovu rade za
poslodavca, a Strajk moze biti zabranjen samo radnicima u odredenim delatnostima (osnovne
delatnosti).2%

Kada je re¢ o zabrani $trajka, u domaéem zakonodavstvu on je zabranjen Vojsci Republike
Srbije, pripadnicima Vojnobezbednosne agencije kao 1 zaposlenima u Vojnoobavestajnoj agenciji.
Budu¢i zakon kojim se reguliSe Strajk trebalo bi da na navedenu listu eksplicitno ukljuci i
pripadnike specijalne i posebnih jedinica policije u smislu zakona kojim se ureduju unutrasnji
poslovi.?%

Ogranicenje prava na Strajk u pozitivnom zakonodavstvu predvideno je u delatnosti od

javnog interesa ili u delatnosti ¢iji bi prekid rada zbog prirode posla mogao da ugrozi zivot i
zdravlje ljudi ili da nanese $tetu velikih razmera.?%®

293 B, Urdarevié (2015), str. 374.

2% Revidirana Evropska socijalna povelja, Sluzbeni glasnik RS — Medunarodni ugovori, br. 42/09, ¢&l. 6, st.4.

2% B, Urdarevié (2015), str. 376.

2% Zakon o radu — Model, Centar za dostojanstven rad/Ulof Palme Centar, 2020, str. 150, dostupno na:
http://cdrsrbija.org/wp-content/uploads/2020/12/Model-ZoR-finalna-novembar-2020.pdf, 15.10.2021.

297 Vige o predlozima za buduée izmene u pogledu uredivanja prava na $trajk u zakonodavstvu Republike Srbije vid.:
Zakon o radu — Model, Centar za dostojanstven rad/Ulof Palme Centar, 2020, str. 141-155.dostupno na:
http://cdrsrbija.org/wp-content/uploads/2020/12/Model-ZoR-finalna-novembar-2020.pdf, 15.10.2021.

2% Delatnost od javnog interesa jeste delatnost koju obavlja poslodavac u oblasti: elektroprivrede, vodoprivrede,
saobracaja, informisanja (radio i televizija), PTT usluga, komunalnih delatnosti, proizvodnje osnovnih prehrambenih
proizvoda, zdravstvene i veterinarske zastite, prosvete, druStvene brige o deci i socijalne zastite. Od javnog interesa,
jesu i delatnosti od posebnog znacaja za odbranu i bezbednost (tadasnje) Savezne Republike Jugoslavije koje utvrdi
nadlezni organ u skladu sa saveznim zakonom, kao i poslovi neophodni za izvrSavanje medunarodnih obaveza
Savezne Republike Jugoslavije. ZoS, ¢l. 9, st. 2-3.
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