RADNA SNAGA

Sa razvojem fleksibilnih formi rada, koje su narocito uzele
maha u poslednjih nekoliko godina, potreba za sveobuh-
vatnijim izmenama Zakona o radu postaje sve izrazenija.
Nakon znac¢ajnog pomaka u unapredenju radno-pravne
regulative 2014. godine, kada je usvojeno je preko 65%
preporuka iz prethodnih izdanja Bele knjige, nije bilo vecih
promena mati¢nog zakona. Ocigledno je da ce dalje pri-
lagodavanje radno-pravnog okvira potrebama trzista rada
morati da saceka jo$ neko vreme.

Prioritet u daljoj reformi Zakona o radu treba da ima,
izmedu ostalog, potreba prepoznavanja i uredenja flek-
sibilnijih formi rada, poput rada od kuce i rada na daljinu,
digitalizacija i pojednostavljenje strogo formalnog nacina
komunikacije izmedu poslodavca i zaposlenog, kompl-
eksna struktura zarade i nac¢in obra¢una naknade zarade.
Dodatno, potrebne su odredene izmene zakonskih odredbi
koje regulisu prestanak radnog odnosa, poput onih koje
ureduju rokove zastarelosti i otkazni rok, kao i jasno defin-
isanje procedure reSavanja viska zaposlenih. Ovo izdanje
Bele knjige ukazuje i na niz zakonskih odredbi ¢ija je pri-
mena dovela do nedoumica u poslovnoj praksi ili razlicitih
tumacenja od strane sudova.

Savet stranih investitora pozdravlja pomake ucinjene u
pogledu postupka zaposljavanja i mobilnosti stranih drzav-
ljana na domacem trzistu, te konstatuje da je vedi deo pre-

SELANNLIGA

poruka Saveta datih u fazi usvajanja izmena zakona koji
regulisu rad i boravak stranaca usvojen. lzmene vazecih
propisa u pravcu uvodenja jedinstvene dozvole i vodenja
postupka u elektronskom obliku, vode ka pojednostavl-
jenju procedure odobrenja boravka i rada stranaca u Srbiji.

Novi Zakon o bezbednosti i zdravlju na radu usmeren je
na priblizavanje domaceg sistema bezbednosti i zdra-
vlja na radu evropskim standardima, podizanje nivoa
svesti i odgovornosti kod svih ucesnika u sistemu bez-
bednosti i zdravlja na radu, sto bi ultimativno trebalo da
doprinese poboljsanju u kvalitetu primene bezbednih i
zdravih uslova rada. Ipak, rad od kuce i na daljinu ostaje
zakonski neregulisan u dovoljnoj meri, te se jo$ jednom
aktuelizuje potreba da se izmenama Zakona o radu, blize
urede medusobna prava i obaveze u vezi sa radom od
kuce, odnosno na daljinu. O¢ekuje se da usvajanjem svih
podzakonskih akata u ovoj oblasti, novi zakon dozivi
punu primenu, te da se sagledaju efekti novih zakonskih
reSenja u praksi.

Nastavak zapocetih reformi u oblasti rada neophodan je
preduslov za stvaranje poslovnog ambijenta u kome ¢e
trziste Srbije privlaciti strane investicije i pospesiti otvaranje
novih radih mesta. Odbor za ljudske resurse, ulazudi svoje
znanje i iskustvo u primeni propisa, nastojao je da ukaze na
prioritete u potrebi daljeg unapredenja ove oblasti.



SEPAIKNIGA

Preporuke:

Zakon o radu

Digitalizacija radnopravnih dokumenata. Radi uskladivanja sa trend-
ovima, resenjima i mogucnostima koje donosi proces digitalizacije,
potrebno je izmeniti Zakon o radu u cilju definisanja alternativnog
nacina administriranja prava i obaveza iz radnog odnosa uz upotrebu
elektronskih dokumenata i elektronskog potpisa (donosenje akata i
zakljucivanja ugovora), alternativnog vodenja formalne komunikacije
na relaciji poslodavac - zaposleni elektronskim putem, pre svega putem
i-mejla ili drugih sli¢nih kanala elektronske komunikacije i uz upotrebu
elektronske oglasne table, elektronske evidencije kao i dostavljanje
dokumentacije elektronskim putem i sl, kao nacina i formi koji bi bili
potpuno ravnopravni sa trenutno vazecim. Takode, smatramo da je
neophodno izmeniti i Zakon o evidencijama u oblasti rada u odnosu
na tri klju¢ne stavke: odredivanje maksimalnog perioda ¢uvanja do pet
godina nakon prestanka radnog odnosa, izri¢citog omogucavanja ele-
ktronskih evidencija i upotrebe razlicitih IT alata u tu svrhu, te propi-
sivanja pravilnog nacina odlaganja dosijea zaposlenih koji su sacinjeni
u papirnom obliku.

Fleksibilni uslovi rada van prostorija poslodavca. Uvodenje moguénosti
uredivanja radnog odnosa prilikom zasnivanja ili tokom radnog odnosa
tako da zaposleni jedan deo radnog vremena radi van prostorija poslo-
davca (a ne samo od kuce) kao i moguénost menjanja rezima rada i u
toku radnog odnosa zaklju¢enjem aneksa ugovora o radu, odnosno bez
obaveze zaklju¢enja aneksa (u slu¢aju kada je prelazak na rezim rada
van prostorija poslodavca povremen ili kratkoro¢an, u kom slu¢aju se
na uslove rada od kuc¢e neposredno primenjuju odredbe opstih akata
poslodavca). Potrebno je precizirati razliku izmedu rada od kuce i
rada na daljinu (po mestu rada ili po sredstvima rada), te relativizovati
potrebu definisanja ,mesta rada” kao obaveznog elementa ugovora o
radu uvodenjem npr. ,primarnog mesta rada” za slucaj rada na daljinu
kao i uvesti opste principe za naknadu troskova za rad van prostorija
poslodavca, jer je neophodna pravna izvesnost i sigurnost. U okviru
fleksibilne organizacije rada bi trebalo prosiriti moguc¢nosti uvodenja
prekovremenog rada kako ne bi bile vezane samo za iznenadne i
neocekivane okolnosti. Poslodavac i zaposleni bi trebalo da imaju slo-
bodu da se dogovore o povodu i svrsi prekovremenog rada, a poslo-
davci bi trebalo da imaju pravo da ugovore menadzersku naknadu koja
bi obuhvatala i naknadu za prekovremeni rad menadzera u kompaniji.

Prvobitno
date u BK:

2016

2018

Znacajan
napredak

Odredeni
napredak

Bez
napretka



Preporuke:

Racionalna struktura zarade i naknade zarade. Predlazemo da se radni
uc¢inak predvidi samo kao mogucnost, a ne da bude obavezni deo
zarade. Takode, predlog je i da osnovica za obra¢un naknade zarade
za vreme odsustva sa rada bude jednaka osnovnoj zaradi uveéanoj
za minuli rad. To bi znatno olaksalo svim poslodavcima da upravljaju
zaradama iimaju vise fleksibilnosti kako pri ugovaranju zarade, tako i pri
planiranju budZeta, a sama struktura zarade bi bila razumljivija. Takode,
predlazemo da se izmenama Zakona o radu jasno definise $ta su ele-
menti odnosno uslovi za utvrdivanje osnovne zarade i kojim opstim
aktom poslodavca se utvrduju ti elementi, kao i da se utvrde uslovi za
ponudu aneksa kojim se ugovara izmena osnovne ugovorene zarade.

Fleksibilno angazovanje ucenika i studenata na praksi. Predlazemo
izmene i dopune Zakona o radu u delu koji ureduje stru¢no osposo-
bljavanje i usavrsavanje. Ovim izmenama treba predvideti odgovara-
juce fleksibilne modalitete angaZzovanja uc¢enika srednjih skola, stude-
nata i drugih lica van radnog odnosa (kako iz oblasti $kolovanja, tako i
van oblasti skolovanja) radi sticanja prakti¢nih znanja i iskustva u stvar-
nom radnom okruzenju, unapredenja karijere i lak$eg buduceg zapos-
lenja. Iz postojecih odredbi o stru¢nom osposobljavanju i usavrsavanju
treba ukloniti dodatne uslove kojima se ograni¢ava moguénost takvog
angazovanja i isto treba omogucditi bez obzira na delatnost poslodavca
i da li je u pitanju drustveni ili privatni sektor. Nadlezno ministarstvo
moze da utvrdi sve neophodne mehanizme za sprecavanje zloupo-
treba ovog instituta, ukoliko je to bio razlog za uvodenje ogranicenja
u ¢lanu 201. S tim u vezi, a radi razvoja dobre i sigurne prakse, potre-
bno je da se odredbe Zakona o radu usklade i dopune tako da cine
konzistentnu radnopravnu regulativu sa odredbama Zakona o dual-
nom obrazovanju i Zakona o dualnom modelu studija u visokom obra-
zovanju koje regulisu uslove radne prakse ucenika srednjih skola i stu-
denata. Alternativno, dobar put za regulisanje radnog angazovanja
studenata mogao bi biti i odgovaraju¢i zakon o radnoj praksi. Medutim,
nacrt ovog zakona koji je bio na javnoj raspravi predvidao je manjkava
reSenja na osnovu kojih praktikanti mogu da obavljaju radnu praksu
u odredenom periodu nakon $kolovanja, za rad u zanimanju u okviru
ste¢enog nivoa kvalifikacija, Sto ostavlja prostora za tumacenje da
radnu praksu u okviru pomenutog zakona studenti ne mogu da obavl-
jaju za zanimanje za koje je predvideno visoko obrazovanje (buduci da
u tom momentu imaju steceno srednje obrazovanje). Ostaje da se vidi
kakvo ce biti kona¢no reSenje buduceg zakona i da li ¢e isti predstavljati
adekvatni osnov za radno angaZovanje studenata.

Prvobitno
date u BK:

2021

2016

Znacajan
napredak

SELARNCII G

Odredeni
napredak

Bez
napretka
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Preporuke:

Fleksibilniji uslovi i procedure prestanka radnog odnosa. Potrebno
je: (@) izmeniti rokove zastarelosti za vodenje postupka tako da budu
duzi (subjektivni rok od 6 meseci da se produzi na barem godinu
dana, a objektivni rok na 3 godine), (b) u sluc¢aju otkaza ugovora o
radu produziti maksimalno trajanja otkaznog roka sa 30 na 60 dana,
(c) omoguciti poslodavcima da u formi elektronskog dokumenta
donose resenja kojima se utvrduju mere (otkaz ili blaza mera) ili
kojim se zaposleni oslobadaju odgovornosti, kao i da se dostava tih
reSenja izvrdava elektronskim putem, (d) odbijanje zaposlenog da u
prostorijama poslodavca primi resenje koje mu se urucuje tretira kao
da je akt dostavljen, (e) omoguciti poslodavcu da jednostrano oslo-
bodi zaposlenog dolaska na rad u otkaznom roku (kada je otkazni
rok propisan/ugovoren) uz isplatu naknade zarade u visini osnovne
zarade zaposlenog, (f) urediti postupak prestanka radnog odnosa
usled tehnoloskih, ekonomskih ili organizacionih promena - visak
zaposlenih kada ne postoji obaveza donosenja programa, jasno
navodeci koje su obaveze poslodavca odnosno da li je poslodavac
obavezan da se u predmetnom slucaju obrati reprezentativnom
sindikatu kod poslodavca i republi¢koj organizaciji nadleznoj za
zaposljavanje, da li je u obavezi da primeni mere za novo zaposlja-
vanje i kako se primenjuju te mere s obzirom da postoji vise dilema,
pogotovo kod prekvalifikacije i dokvalifikacije, itd, (g) definisati
Zakonom o radu da se zasnivanje radnog odnosa kod drugog poslo-
davca koji je izvrsio prijavu tog zaposlenog na osiguranje, bez pre-
thodnog davanja pisanog otkaza prethodnom poslodavcu, smatra
otkazom ugovora o radu od strane zaposlenog i to sa prvim danom
kada se nije pojavio na radu kod poslodavca.

Otkazivanje ugovora o radu sa probnim radom. Izmeniti ¢lan 36
Zakona o radu tako $to ce se precizirati: (@) da je dovoljno obra-
zlozenje za raskid ugovora sa probnim radom, za vreme trajanja
probnog rada, izvestaj neposredno nadredenog, te da poslodavac
nije duzan da ostavlja zaposlenom bilo kakav dodatni rok za pobol-
jsanje svog rada; (b) da u slucaju iz ¢lana 36 stav 4 uopste nije potre-
bno da poslodavac na bilo koji nacin obrazlaze zasto zaposleni nije
pokazao odgovarajuce radne i stru¢ne sposobnosti, ve¢ da moze
doneti samo deklarativno resenje kojim se konstatuje da zaposle-
nom prestaje radni odnos danom isteka probnog rada.

Uvodenje smernica za definisanje minimalne naknade koju poslo-
davac isplacuje zaposlenom u slucaju ugovaranja klauzule zabrane
konkurencije nakon prestanka radnog odnosa. Dopuniti ¢lan 162
stav 2 Zakona o radu preciziranjem da ugovorena visina naknade
ne moze biti niZza od, primera radi, 1/3 prose¢ne neto zarade u pre-
thodna tri meseca pre prestanka radnog odnosa, za svaki mesec
vazenja klauzule zabrane konkurencije, nakon prestanka radnog
odnosa.

Prvobitno
date u BK:

2018

2023

2023

Znacajan
napredak

Odredeni
napredak

Bez
napretka



Preporuke:

Preciziranje procedure vracanja zaposlenog na rad. Dopuniti ¢lan 191
Zakona o radu preciziranjem da ukoliko sud pravnosnazno obaveze
poslodavca da zaposlenog vrati na rad, a poslodavac u svojoj organ-
izaciji nema upraznjeno radno mesto na koje moze rasporediti zaposle-
nog, ima pravo da zaposlenog proglasi viskom u smislu ¢lana 179 stav 5
tacka 1 Zakona o radu i isplati mu otpremninu.

Preciziranje dostavljanja akata iz radnog odnosa. Dopuniti ¢lan 193
Zakona o radu preciziranjem da se odredbe o dostavljanju resenja o
otkazu iz ¢lana 185 Zakona o radu odnose na sve akte izradnog odnosa,
uklju€ujudii ponudu i aneks ugovora o radu.

Promena poslodavca. U ¢lanu 147 je potrebno precizirati tatno Sta se
smatra promenom poslodavca, odnosno koji sve slucajevi (osim status-
nih promena propisanih Zakonom o privrednim drustvima), predstavl-
jaju promenu poslodavca.

Otkazivanje ugovora o radu u smislu ¢lana 149 Zakona o radu. Clan 149
Zakona o radu je neophodno izmeniti tako $to ce se precizirati po kom
osnovu poslodavac moze da otkaze ugovor o radu zaposlenom koji
odbije preuzimanje ugovora o radu - da li ga mora proglasavati teh-
noloskim viskom ili je moguce otkazati ugovor po osnovu ¢lana 175 stav
1 tacka 7 (u drugim slucajevima utvrdenim zakonom).

SELARNGII A

Prvobitno = Znacajan Odredeni Bez
dateuBK: = napredak = napredak = napretka

2023 Vv
2023 Vv
2023 Vv
2023 V

Zakon o profesionalnoj rehabilitaciji i zaposljavanju osoba sa invaliditetom

S obzirom na to da se propisi navedeni u prethodnom tekstu smatraju narocito vaznim za privlacenje i odrzavanje stranih ula-
ganja, kao i da je sama svrha ovog Zakona inkluzija osoba sa invaliditetom, Savet je u prethodnom periodu davao i jo$ uvek
ima nekoliko predloga kako da se unapredi situacija. U vezi sa ovim, na ovom mestu bismo istakli najbitnije preporuke za una-

predenje postojeceg pravnog okvira i prakse:

Izvrsenje klasifikacije delatnosti koje usled svoje specificnosti (npr.
privatno obezbedenje, proizvodnja, gradevinarstvo, itd) podlezu
ograni¢enoj primeni Zakona na nacin da se u ovakvim delatnostima broj
lica sa invaliditetom koji poslodavac mora da zaposli, racuna u odnosu
na broj zaposlenih koji obavljaju poslove na radnim mestima koje mogu
obavljati i zaposleni sa invaliditetom odnosno na radnim mestima za
koje se ne zahteva posebna zdravstvena sposobnost shodno Zakonu i/
ili samoj prirodi delatnosti.

Procena radnih sposobnosti i izdavanje reSenja o procenjenoj radnoj
sposobnosti trebalo bi da se vrie od strane istog organa radi skracenja
procedure. Takode, sama procedura i donosenje odluke bi trebalo
ubrzati, a i lista dokumenata koje zahtevaju nadlezni organi od zapos-
lenih bi trebalo da bude razumno skracena. Sama procedura za sticanje
statusa osobe sa invaliditetom je najveci izazov u ovoj oblasti.

Verujemo da bi efikasniji nacin za postizanje veceg stepena zaposlen-
osti osoba sa invaliditetom bio stimulisanje poslodavaca da zaposljav-
aju ove osobe putem odredenih podsticajnih mera.

Rad stranaca

Centralni registar socijalnog osiguranja bi trebalo da sadrzi konkretan
naziv poslova na kojima je radio zaposleni koji je proglasen viskom.

2016 v
2009 v
2009 v

2015 V
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Preporuke:

Test trziSta rada ne bi trebalo da bude obavezan u slu¢aju zaposljavanja
visokog menadzmenta. Ovo narocito vazi za zakonske zastupnike koji
su konkretizovani odlukom o imenovanju.

Privremeni boravak i radna dozvola odnosno jedinstvena dozvola, bi
trebalo da vaZe od dana naznacenog u zahtevu, a ne od dana kada
je zahtev podnet. Time bi se otklonila pravna nesigurnost u pogledu
datuma stupanja zaposlenog na rad, prijave zaposlenog na CROSO i
eventualne prekriajne odgovornosti poslodavca.

Upucivanje zaposlenih na privremeni rad u inostranstvo

PredlaZze se produzavanje najduzeg dozvoljenog perioda boravka
zaposlenih na menadzerskim pozicijama u inostranstvu po osnovu
upucivanja na sluzbeni put bez primene pravila Zakona o upucivanju
na ukupno 180 dana sa prekidima u toku kalendarske godine, umesto
dosadasnjih 90 dana.

Predlaze se dozvoljavanje upucivanje na privremeni rad u inostran-
stvo u cilju stru¢nog osposobljavanja i usavrsavanja i u entitete koji nisu
obavezno povezani sa poslodavcem putem uces¢a ili kontrole.

PredlaZe se da upucivanje u inostranstvo zaposlenih mladih od 18
godina bude dozvoljeno.

Iznajmljivanje radne snage

PredlaZe se brisanje ¢lana 14 Zakona o agencijskom zaposljavanju koji
ogranicava broj zaposlenih na odredeno vreme kod agencije za privre-
meno zaposljavanje koji se mogu ustupiti poslodavcu korisniku.

Predlaze se brisanje ¢lana 2 stav 5 Zakona o agencijskom zaposljavanju
koji regulise situacije u kojima ne postoji uporedni zaposleni kod poslo-
davca korisnika.

PredlaZe se brisanje ¢lana 17 Zakona o agencijskom zaposljavanju koji
propisuje pretpostavku ustupanja.

Dualno obrazovanje

Usvoijiti podzakonske akte ili dati autenti¢na tumacenja ili misljenja,
kojima ce se blize regulisati odnos zakona iz oblasti dualnog obra-
zovanja sa Zakonom o radu i drugim zakonima kojima se regulisu
razliciti aspekti rada odnosno da se Zakon o radu i Zakon o bezbednosti
i zdravlja na radu shodno primenjuje ukoliko drugacije nije definisano
zakonima o dualnom obrazovanju.

Usvojiti podzakonske akte ili dati autenti¢na tumacenja ili misljenja,
posebno za svaku poslovnu oblast ili industriju, uvazavajuci sve niji-
hove specifi¢nosti (od specifi¢nih formalno pravnih zahteva do zahteva
i specificnosti u praksi), u kojima ce se blize regulisati svi aspekti real-
izacije dualnog obrazovanja.

Predvideti podsticaje u vidu subvencija ili poreskih olaksica koji bi priv-
ukli kompanije u Srbiji da se priklju¢e ovom sistemu i shodno tome
usvojiti podzakonske akte koji ih regulisu.

Propisati obavezu studenta da naknadi Stetu poslodavcu u slucaju
obnove godine ili prouzrokovanja Stete poslodavcu, te predvideti da
poslodavac u ovim slu¢ajevima ima pravo da, pored prava na naknadu
Stete, raskine ugovor o ucenju kroz rad, bez ikakve obaveze nadoknade
Stete studentu.

Prvobitno
date u BK:

2015

2022

2016

2018

2016

2020

2020

2020

2018

2016

2017

2022

Znacajan = Odredeni Bez
napredak = napredak napretka

v
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Prvobitno = Znacajan Odredeni Bez

Preporuke: dateuBK: = napredak = napredak = napretka

Izmeniti odredbe Zakona o dualnom obrazovanju i Zakona o dualnom
modelu studija u visokom obrazovanju u pogledu prestanka ugovora
(izmedu poslodavaca i Skole /visokoskolske ustanove i poslodavca i
ucenika/studenta) po sili zakona, u skladu sa gornjim konstatacijama.

2022 v

Izmeniti odredbe oba zakona u pogledu mogu¢énosti Skole/visokoskol-
ske ustanove da raskine ugovor sa poslodavcem i precizirati potrebu
prethodnog formalnog utvrdivanja povreda od strane poslodavca, pre
raskida ugovora, u skladu sa gornjim konstatacijama.

2022 v

U oba zakona urediti proceduru raskida ugovora, u skladu sa gornjim
konstatacijama.

Ljudski kapital

2022 V

Obrazovni sistem treba i dalje unapredivati. Za to je sustinski vazno
uspostaviti redovan kontakt izmedu Saveta i Vlade, ministarstava
nadleznih za obrazovanje, omladinu i sport, kao i sa univerzitetima.
Savet i poslovna zajednica u Srbiji su spremni da pruze podrsku i stave
na raspolaganje svoju stru¢nost, te na osnovu analize potreba privrede
i realnog sektora kreirati i uspostaviti nove obrazovne profile, kao i
redovno korigovati upisne kvote na svim fakultetima u skladu sa potre-
bama trzista.

2008 V

Definisati pravni okvir na relaciji poslodavac - student u cilju pojed-
nostavljenja primene stru¢ne prakse studenata tokom redovnog 2017 V
skolovanja.

Definisati pravni okvir za osposobljavanje lica visokoskolskih obra-
zovnih profila za samostalan rad u struci, bez obzira na sticanje uslova 2017 V
za polaganje stru¢nog ispita odnosno obavljanje pripravnickog staza.

Akcionim planom zaposljavanja Nacionalne sluzbe za zaposljavanje
blize definisati, redefinisati i prosiriti spektar obrazovnih profila koji ¢e
biti obuhvaceni akcionim planom i politikom zaposljavanja, odnosno
slusati potrebe trzista i poslodavaca.

2017 v

Napraviti plan migracije ljudskog kapitala unutar teritorije Republike
Srbije kako bi se jednako razvila i nerazvijena podrudja i time smanjio
jaz u potrebama privrede u razli¢itim delovima zemlje, a i kako bi se 2019 Vv
sprecila migracija van Republike Srbije ve¢ se dalo podsticaj gradanima
da u okviru teritorije Republike Srbije potraze bolje mesto za Zivot i rad.

Razmotriti podrsku zaposljavanja smanjenjem troskova zaposljavanja
posebno u odnosu na poreze i doprinose na zarade kao i pravno defini- 2020 v
sati sve aspekte rada od kuce.

Bezbednost i zdravlje na radu

Izmene i dopune Zakona i/ili dono3enje podzakonske regulative u vezi sa uslovima rada od kuce odnosno rada na daljinu.
Zakon propisuje donosenje podzakonskih akata, radi blizeg regulisanja odredenih segmenata bezbednosti i zdravlja na radu.
U tom delu, preporuka je da, u meri u kojoj je moguce, podzakonskim aktima cije je donosenje utvrdeno Zakonom budu blize
regulisani i uslovi rada od kuce odnosno na daljinu a narocito:

postupak izrade akta o proceni rizika za poslove koji se obavljaju od

kuce, odnosno na daljinu; 2021 v
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Preporuke:

procedure u vezi sa sprovodenjem preventivnih mera, mehanizmi kon-
trole primene mera za bezbedan i zdrav rad i mehanizmi utvrdivanja
uzroka i nacina povredivanja prilikom rada od kuce, odnosno rada
na daljinu (pre svega preventivhe mere koje se odnose na: ergonom-
iju rada, osvetljenost radnog prostora, mikroklimu u radnom prostoru,
adekvatnu opremu, prohodnost, upravljanje stresom, odrzavanje pros-
torazarad, elektri¢cne instalacije, zastitu od pozara, zabranjene aktivnosti
i ponasanje, te postupanje zaposlenog u slucaju povrede na radu);

obuka zaposlenih za bezbedan rad od kuce/na daljinu i digitalizacija
kompletnog procesa obuke i administracije u vezi sa radom od kuce;

jasna podela odgovornosti, obaveza i prava izmedu poslodavca i zapos-
lenog, u vezi sa primenom mera za bezbedan rad od kuc¢e odnosno na
daljinu.

Ukoliko regulisanje uslova rada od ku¢e odnosno na daljinu nije moguce
urediti podzakonskim aktima cije je donosenje propisano Zakonom,
preporuka je da se Zakon dodatno dopuni u tom delu, s obzirom na
tendenciju rasta i razvoja rada od kuce odnosno na daljinu koji, samim
tim, zahteva adekvatne mere i procedure za bezbedan i zdrav rad.

Prilikom donosenja podzakonskih akata konsultovati privredu i urediti
procese u skladu da opstim intencijama da se zakonski procesi i pos-
tupci maksimalno digitalizuju.

Prvobitno = Znacajan = Odredeni Bez
dateuBK: = napredak | napredak = napretka
2021 v
2021 v
2021 v
2023 )
2023 v

Nakon 2014. godine, kada je doslo do znacajnih reformi u
oblasti radnog prava, nije bilo opseznijih izmena Zakona
o radu (,Sluzbeni glasnik Republike Srbije”, br. 24/2005,
61/2005, 54/2009, 32/2013, 75/2014, 13/2017, 113/2017 i
95/2018; u daljem tekstu: Zakon o radu).

U meduvremenu, u proteklih deset godina, praksa je poka-
zala da Zakon o radu ne odgovara stvarnim potrebama
poslodavaca i zaposlenih te da znacajan broj odredaba
Zakona o radu namece opterecuju¢e administrativne,
organizacione i finansijske strukture u radnopravni odnos.

Konkretno, svakodnevni zivot u oblasti radnopravnih
odnosa zahteva poboljsanja odnosno izmene Zakona o
radu koji bi omogucio:

primenu elektronskog dokumenta i elektronskog potpi-
sa, u cilju efikasne i fleksibilne administracije dokumena-
ta iz radnopravnog odnosa;

fleksibilne uslove rada van prostorija poslodavca, u cilju
efikasne organizacije rada i optimizacije troskova rada;

fleksibilne uslove angazovanja ucenika i studenata
na praksi, u cilju lakog i pravno sigurnog angazovanja
praktikanata;

fleksibilnije i racionalnije uslove za utvrdivanje duzine
godisnjeg odmora;

preciziranje odredbi koje regulisu izmene ugovora o
radu (aneks), u cilju obezbedivanja pravne sigurnosti;

racionalnu strukturu zarade, u cilju pojednostavljenog
obracuna i zastite poslodavca od visokog troska koji se
javlja prilikom obracuna naknade zarade;

fleksibilnije uslove i procedure udaljenja sa rada i ot-
kaza ugovora o radu, u cilju rasterecenja poslodavceve
administracije.

Takode, od donosenja izmena Zakona o radu iz 2014.
godine do danas:



pojedine odredbe Zakona o radu su ostale neuskladene
sa Direktivama EU;

poslodavci i zaposleni se susrecu sa brojnim problem-
ima u vezi sa praktichom primenom Zakona o radu i
drugih radnopravnih propisa koji su sistemski poveza-
ni sa Zakonom o radu. To je jasan pokazatelj da je neo-
phodno izmeniti odredbe Zakona o radu koje stvaraju
nedoumice u pogledu njihovog tumacenja i primene, a
takode izmeniti odredbe cija primena iziskuje komplik-
ovane ili duge procedure;

sudska praksa je i dalje neujednacena u pogledu primene
odredaba Zakona o radu, $to je delom posledica nejasnih
odnosno nedorecenih odredaba Zakona o radu.

U prethodnoj godini nije bilo poboljsanja imajuci u vidu
da se Zakon o radu nije menjao, a problemi u vezi sa pri-
menom Zakona o radu se prakti¢no samo uvecavaju.

Poboljsanja u oblasti radnopravnih odnosa zahtevaju
izmene Zakona o radu, a takode ce biti potrebno da se kroz
stavove suda i autenti¢na tumacenja dode do potpune
usaglasenosti u primeni pojedinih instituta.

U cilju donosenja sveobuhvatnih izmena Zakona o radu,
potrebno je da se uzmu u obzir ne samo zahtevi za usk-
ladivanjem Zakona sa Direktivama EU, vec i problemi sa
kojima se u Republici Srbiji poslodavci i zaposleni suocav-
aju u praksi, usled nepotpunih odnosno nejasnih odredbi
Zakona o radu ili usled zahteva poslovanja koji jos uvek nisu
regulisani Zakonom o radu.

Znacajni broj odredaba u Zakonu o radu opterecuju radno-
pravni odnos u praksi u pogledu organizacije rada, admin-
istracije dokumenata i troSkova rada koji padaju na teret
poslodavca. Takode, pojedine odredbe Zakona o radu su
otvorene za tumacenje i stoga dovode do pravne nesig-
urnosti u praksi.

Neki od najznacajnijih aktuelnih problema u primeni pos-
tojecih odredbi Zakona o radu su zapravo preneti iz pre-

thodnih godina, a to su:

1. Pravna nesigurnost u vezi sa (ne)moguénoscu primene
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elektronskog potpisa i elektronskog dokumenta.
Zakon o radu ne propisuje izricito da li se ugovor o radu
moze potpisati elektronskim potpisom iako bi takva
mogucnost trebalo da postoji, s obzirom da je elektron-
ski potpis regulisan Zakonom o elektronskom doku-
mentu, elektronskoj identifikaciji i uslugama od pov-
erenja u elektronskom poslovanju. | pred toga $to je u
Repubilici Srbiji napravljen veliki pomak u digitalizaciji
javne uprave i pruzanja elektronskih usluga, Zakon o
radu uopste ne propisuje moguénost donosenja ops-
tih i pojedinacnih akata u formi elektronskog doku-
menta (osim kada je re¢ o reSenju o godiSnjem odmoru
i platnom listi¢u zarade), te je u tom delu Zakon o radu
neusaglasen sa pomenutim Zakonom o elektronskom
dokumentu. Svakodnevni zivot u oblasti radnopravnih
odnosa zahteva upotrebu elektronskog potpisa i ele-
ktronskog dokumenta, u cilju efikasnije administracije
radnopravnih dokumenata, o ¢emu detaljnije govorimo
u tacki 10 ispod. Stoga je neophodno izmeniti Zakon o
radu uvodenjem elektronskog potpisa i elektronskog
dokumenta kao ravnopravnih u odnosu na svojeru¢ni
potpis i dokument u papirnoj formi.

Obavljanje poslova van prostorija poslodavca. Posto-
jece odredbe Zakona o radu je potrebno izmeniti tako
da omoguce fleksibilno ugovaranje rada van prostorija
poslodavca i pravnu sigurnost u vezi sa naknadom
troskova u vezi sa radom van poslovnih prostorija
poslodavca. Odredbe Zakona o radu bi trebalo izmeniti
i dopuniti tako da omoguce:

uvodenje povremenog rada van prostorija poslodavca
bez obaveze zakljucenja aneksa ugovora o radu, a na os-
novu uslova utvrdenih u poslodavcéevim opstim aktima
i putem komunikacije izmedu nadredenog menadzera i
zaposlenog;

uvodenje opstih principa za naknadu troskova nastalih u
vezi sa radom van prostorija poslodavca. Naime, poslodav-
ciimaju nedoumicu u vezi sa tumacenjem odredbe Zakona
koja propisuje da se, u slucaju rada van prostorija poslodav-
ca, Ugovorom o radu ugovara naknada tzv. drugih trosk-
ova rada i nacin njihovog utvrdivanja. Pomenuta odredba
ostavlja prostor za razli¢ita tumacenja u vezi sa tim da li je
poslodavac duzan da opstim aktom utvrdi, odnosno da
ugovorom o radu ugovori ove troskove ili se ugovorom o
radu moze ostaviti slobodnoj volji strana da saglasno ugo-
vore da li u konkretnom slucaju zaposleni ima ili nema tzv.
druge troskove.
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Status ucenika srednjih Skola i studenata na radnoj
praksi.Kada je u pitanju angaZzovanje van radnog odnosa
u cilju profesionalnog razvoja, Zakon o radu u ¢lanu 201
predvida mogucnost angazovanja lica putem ugov-
ora o stru¢nom osposobljavanju i ugovora o stru¢nom
usavrsavanju. Imajudi u vidu da je za zakljucenje ugovora
o stru¢nom osposobljavanju neophodno da je zakonom
ili pravilnikom predvideno obavljanje pripravnickog
staza, odnosno polaganje stru¢nog ispita, dok je za zak-
lju¢enje ugovora o stru¢nom usavrsavanju neophodno
da je posebnim propisom predvideno stru¢no usavrsa-
vanje za rad u struci, odnosno obavljanja specijalizacije,
primena oba ova ugovora u praksi je ograni¢ena i retka,
posebno kada je u pitanju privatni sektor. Na ovaj nacin
i uz navedena ogranicenja, izvan okvira Zakona o radu
ostale su radne prakse, odnosno angaZovanje ucenika
srednjih $kola i studenata koji Zele da se usavrse i steknu
odredena prakti¢na znanja i vestine radi licnog razvoja
i lak3eg buduceg zaposlenja. Stoga poslodavci u praksi
imaju poteskoce u angazovanju mladih na pravno sigu-
ran nacin koji bi obuhvatio ucenje kroz praksu. U odsus-
tvu odgovarajuce forme ugovora putem koje bi ucenici
i studenti bili angazovani, poslodavci naj¢esce koriste
ugovor o priviemenim i povremenim poslovima radi
sprovodenja radne prakse ucenika i studenata, s obzirom
da njegova fleksibilna pravna priroda to na odredeni
nacin i omogucava, iako namera zakonodavca nije bila
da se ucenici i studenti nuzno angazuju kroz pomenutu
formu ugovora.

Kriterijumi za godi$nji odmor. Obavezni kriterijumi
(stru¢na sprema, radno iskustvo, uslovi rada i dopri-
nos na radu) koje Zakon propisuje za uvecanje mini-
malne osnovice za godisnji odmor za poslodavce su
neprakti¢ni i administrativno opterecujuci. Umesto
da Zakon unapred odreduje kriterijume za uvecanje
godisnjeg odmora, bilo bi mnogo praktic¢nije da Zakon
ostavi poslodavcu da opstim aktom utvrdi kriterijume
za uvecanje godisnjeg odmora, pri ¢emu izmenama
Zakona moze da se predvidi da je poslodavac duzan
da opstim aktom utvrdi kriterijume za uvecanje osnov-
ice za godisnji odmor ili da jednostavno zaposlenima
omoguci vedi broj dana godisnjeg odmora od zakon-
skog minimuma, bez primene bilo kakvih kriterijuma.

Izmena ugovorenih uslova rada radi promene eleme-
nata za utvrdivanje osnovne zarade. Poslodavci imaju
poteskoce u primeni ¢lana 171 stav 1 tacka 5) Zakona o
radu koji propisuje da poslodavac moze da ponudi zapos-

lenom izmene Ugovora o radu (Aneks) radi promene
elemenata za utvrdivanje osnovne zarade. Naime, radi
otklanjanja nejasnoca i radi pravne sigurnosti, potrebno
je daizmenama Zakona bude propisano $ta sve mogu da
budu elementi za utvrdivanje osnovne zarade. Takode,
¢lanom 107 stav 1 Zakona je propisano da se osnovna
zarada odreduje na osnovu uslova, utvrdenih pravil-
nikom, potrebnih za rad na poslovima za koje je zaposleni
zakljucio ugovor o radu i vremena provedenog na radu.
Stoga iz Zakona nije jasno da li su elementi za utvrdivanje
osnovne zarade isto $to i uslovi za utvrdivanje osnovne
zarade, a takode je nejasno kojim opstim aktom je potre-
bno da se ugovore uslovi odnosno elementi za utvrdivanje
osnovne zarade, tj. da li se oni utvrduju pravilnikom o radu
ili pravilnikom o sistematizaciji radnih mesta. Pomenute
nejasnoce i nekonzistentnosti zakonskih odredbi dovode
do problema u praksi, kada Poslodavci zele da ponude
zaposlenima izmenu iznosa osnovne zarade, jer u odsus-
tvu jasnih zakonskih normi veliki broj poslodavaca nije
ni utvrdio ili nije jasno utvrdio elemente odnosno uslove
za utvrdivanje osnovne zarade. Dakle, usled pomenutih
nejasnih i nekonzistentnih zakonskih odredbi, poslodavac
se suocava sa problemom da nema formalnopravni osnov
da ponudi zaposlenom izmenu ugovorene osnovne
zarade.

Izmena ugovorenih uslova rada - radi premestaja
na drugi odgovarajuci posao. Clan 171 stav 1 tacka 1
Zakona o radu propisuje da poslodavac moze zapos-
lenom da ponudi izmenu ugovorenih uslova rada
(aneks ugovora) radi premestaja na drugi odgovara-
juci posao, zbog potreba procesa i organizacije rada.
Sudska praksa je zauzela stanoviste da je u ponudi
za zaklju¢enje aneksa ugovora o radu neophodno da
poslodavac detaljno obrazlozi koje su to konkretno
potrebe procesa i organizacije rada dovele do potrebe
premestaja zaposlenog sa jednog na drugi (odgovara-
judi) posao. S obzirom na takav stav sudske prakse, neo-
phodno je da se odredbe ¢lana 171 dopune na nadin
da: (a) ili izri¢ito propiSu obavezu poslodavca da detal-
jno obrazlozi potrebe procesa i organizacije rada koji
su doveli do potrebe premestaja zaposlenog na druge
odgovarajuce poslove, jer sa postojecom terminologi-
jom propisanom Zakonom, poslodavci sa razlogom
izvode zaklju¢ak da je dovoljno da u ponudi za zak-
lju¢enje aneksa ugovora o radu propisu da je razlog
za premestaj ,potreba procesa i organizacije rada” s
obzirom da Zakon o radu koristi upravo tu sintagmu;
(b) ili da, imajuci u vidu stavove Vrhovnog kasacionog



suda Srbije u vezi sa premestajem zaposlenog na druge
odgovarajuce poslove, Zakonom bude izricito propis-
ano da poslodavac nema obavezu da u ponudi za zak-
ljucenje aneksa ugovora detaljno obrazlaze ,potrebe
procesa i organizacije rada” koji su doveli do premestaja
na druge poslove, pod uslovom da su te potrebe pro-
cesa i organizacije rada stvarne (a ne fiktivne), da su
poslovi odgovarajuci u smislu odredaba Zakona i da je
zaposleni obucen za rad na tim poslovima.

Strukturaiobracun zarada, kao i naknada zarade za
vreme odsustvovanja sa rada u vreme bolovanja,
na dan drzavnog praznika, za vreme godisnjeg
odmora, pla¢enog odsustva, itd. Struktura zarade
prema Zakonu o radu je uredena na nacin da se ista
sastoji od zarade za obavljeni rad i vreme provedeno
na radu, zarade po osnovu doprinosa zaposlenog
poslovhom uspehu poslodavca (nagrade, bonusi i
sl.) i drugih primanja po osnovu radnog odnosa, u
skladu sa opstim aktom i ugovorom o radu. Dalje, deo
zarade za obavljeni rad i vreme provedeno naradu se
formira iz osnovne zarade, zarade za radni ucinak i
uvecane zarade. Svi navedeni elementi, detaljno se
razraduju, opstim aktom i ugovorom o radu. Napred
navedena struktura je krajnje sloZena, te internac-
ionalne kompanije koje posluju u Srbiji nemaju
mogucnost da obrac¢unavaju zaradu za zaposlene
na nacin kao u ostalim drzavama sveta gde posluju,
vec su prakti¢no prinudene da primenjuju komplik-
ovanu strukturu i obracun zarada u Srbiji. Stoga je
neophodno da se struktura zarade i obrac¢un zarade
pojednostavi. Pored toga, iako su novim Zakonom
o zdravstvenom osiguranju uvedene odredene
promene kod obrac¢una naknade zarade za vreme
privremene sprecenosti za rad i dalje ostaje problem
da se ista ra¢una u visini prosecne zarade u prethod-
nih 12 meseci, uostalom kao i kod naknade zarade na
dan drzavnog praznika, godisnjeg odmora, pla¢enog
odsustva, itd. Navedeno ¢esto dovodi do toga da
naknada zarade bude visa (mahom zbog bonusa)
od same zarade koja bi zaposlenom pripala da je
radio. Direktna posledica je i nemogué¢nost plan-
iranja budzeta kompanije. Takode je demotivisuce da
zaposleniima visa primanja u periodu odsustva nego
za period rada.

Fleksibilna organizacija rada - konstantno evoluira
u praksi i zauzima sve vaznije mesto u razvoju kom-
panija i odnosima sa zaposlenima. Medutim, zakon-
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ska reSenja za sada ne prate u potpunosti tu dina-
miku, pa su tako nepotpune odredbe Zakona o radu
kojima se reguliSe rad van prostorija poslodavca
doprinele izazovima sa kojima se poslodavci susre¢u
u praksi, ali i pojavi nepotrebnog preuzimanja rizika
od strane poslodavaca. Ovi rizici se mogu otkloniti
preciznijim definisanjem kategorija ovakvog rada
- rada od kuce i rada na daljinu, relativizovanjem
pojma ,mesta rada” kao obaveznog elementa ugov-
ora o radu, kao i uvodenjem opstih principa za nak-
nadu troskova za rad van prostorija poslodavca. Da
bi organizacija rada mogla da isprati potrebu brze
tranzicije i promenljivih okolnosti, neophodno je da
¢lan 171 Zakona o radu bude dopunjen na nacin da
propise da se: (a) aneksom ugovora o radu ugovara
izmena ugovorenih uslova rada ¢iji bi predmet bio
prelazak u rezim rada van prostorija poslodavca ili
obrnuto, (b) aneks ugovora o radu ne zaklju¢uje u
okolnostima kada zaposleni samo povremeno rade
van prostorija poslodavca, saglasno ¢lanu 50 stav 2
Zakona o radu, te da se u tim okolnostima uslovi rada
van prostorija poslodavca utvrduju poslodavéevim
opstim aktima i saglasno dogovaraju izmedu
nadredenog menadzera i zaposlenog. Dalje, neza-
visno od vrste angazovanja zaposlenih, odredbe koje
regulisu prekovremeni rad su prilicno restriktivne
i trebalo bi da budu izmenjene na nacin da poslo-
davcima omoguce vise fleksibilnosti u odlucivanju
o uvodenju prekovremenog rada i nac¢inu kompen-
zovanja prekovremenog rada (kroz uvecanje zarade
ili slobodne dane). Ovo je posebno znacajno kada je
rec¢ o zaposlenima na menadzerskim pozicijama.

Prestanak radnog odnosa usled tehnoloskih, ekon-
omskih ili organizacionih promena, zloupotrebe
prava na odsustvo usled privremene sprecenosti
za rad, upotrebe alkohola, subjektivni i objektivni
rokovi zastarelosti, otkazni rok u slucaju otkaza
od strane zaposlenog, otkazivanje ugovora o radu
sa probnim radom - Zakonom o radu nije dovoljno
jasno ureden postupak prestanka radnog odnosa
usled tehnoloskih, ekonomskih ili organizacionih
promena - visak zaposlenih. Pre svega, u slucajevima
prestanka radnog odnosa kada usled tehnoloskih,
ekonomskih ili organizacionih promena prestane
potreba za obavljanjem odredenog posla ili dode
do smanjenja obima posla, Zakon o radu nije uredio
proceduru za sluc¢aj tzv. individualnog viska (kada
ne postoji zakonska obaveza donosenja programa).
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Takode, postoje brojne nedoumice u vezi sa samim
programom resavanja viska zaposlenih, te je nejasno
da li bi trebalo da poslodavac najpre izmeni pravilnik
o sistematizaciji radnih mesta ili da donese program
resavanja viska zaposlenih. Ovo pitanje je posebno
aktuelno s obzirom da je u toku prethodnih godina
objavljeno vise presuda Vrhovnog kasacionog suda
koje na razli¢it nac¢in tumace proceduru viska i
redosled pomenutih radnji, upravo usled pomenu-
tih praznina u Zakonu o radu, $to pojacava pravnu
nesigurnost u primeni ovog zakona. Tu su i razne
nedoumice povodom primene mera za zaposljava-
nje, pogotovo kod dokvalifikacije i prekvalifikacije.
Dodatno, Zakonom o radu nije ni ureden postupak
prestanka radnog odnosa usled zloupotrebe prava
na odsustvo usled privremene sprecenosti za rad, kao
i upotrebe alkohola od strane zaposlenih. lako Zakon
o radu poznaje dva pomenuta otkazna razloga, isti
u praksi izazivaju mnogo dilema. Dalje, subjektivan
i objektivan rok zastarelosti otkaza ugovora o radu
- Sest meseci od dana saznanja za ¢injenice/god-
inu dana od dana nastupanja ¢injenice, je prekratko
definisan, $to narocito dolazi do izrazaja kod poslo-
davaca sa velikim brojem zaposlenih, slozenim struk-
turama i procesima, kao i kod onih poslodavaca koji
mogu zapoceti postupak za otkaz ugovora tek posto
interne kontrole utvrde celokupno ¢injeni¢no stanje.
Iz navedenih razloga, u slozenim sluc¢ajevima cesto
dolazi do probijanja zakonskih rokova, te situacija
da zaposleni koji su grubo prekrsili radne obaveze
ili nisu postovali radnu disciplinu ostaju u radnom
odnosu. U praksi je veliki problem nemoguénost
ugovaranja otkaznog roka duzeg od 30 dana u
slucaju otkaza od strane zaposlenog. Ovo narocito
dolazi do izrazaja u slucaju otkaza od strane direk-
toraili drugog ¢lana menadZmenta, jer je u tako krat-
kom vremenskom roku jako tesko pronadi adekvatnu
zamenu. Pored navedenog, neretko se dogada da
zaposleni jednostavno prestane da dolazi na rad kod
poslodavca (mada prethodno nije regulisao radno-
pravni status kod poslodavca) jer je zasnovao radni
odnos sa drugim poslodavcem. Potrebe prakse nal-
azu da se Zakonom o radu propise pravilo da se, u
slucaju kada zaposleni bez davanja pisanog otkaza
poslodavcu zasnuje radni odnos kod drugog poslo-
davca, smatra da je zaposleni otkazao ugovor o radu
ida u tim slucajevima prvi poslodavac nema obavezu
sprovodenja procedure za jednostrani otkaz ugovora
o radu zbog povrede radne obaveze i nepostovanja

10.

radne discipline. Takode, u praksi je sve primetnije
da sudovi, kod prestanka radnog odnosa u periodu
trajanja probnog rada, a na osnovu ¢lana 36 stav 3 i
4 Zakona o radu, zauzimaju stav da je potrebno dati
obrazloZenje za prestanak radnog odnosa koje u sebi
sadrzi konstataciju da je poslodavac prethodno pri-
menio proceduru kao u slucaju otkazivanja ugovora
o radu zbog neostvarivanja rezultata rada, odnosno
zbog neposedovanja znanja i sposobnosti za obavl-
janje poslova na kojima radi, $to podrazumeva detal-
jne instrukcije za poboljSanjem rada zaposlenog i
ostavljanjem dodatnog roka za poboljSanjem rada.

Digitalizacija u radno pravnoj regulativi. U cilju
efikasne i fleksibilne administracije radnopravnih
dokumenata, neophodno je da se Zakonom o radu
izricito definiSe ravnopravnost upotrebe elektron-
skih dokumenata i elektronskog potpisa. Clanom
7 Zakona o elektronskom dokumentu, elektronskoj
identifikaciji i uslugama od poverenja u elektron-
skom poslovanju je propisano da je elektronska
forma jedan od oblika pisane forme, ¢ime je elek-
tronska forma u potpunosti izjednacena sa tradicion-
alnom pisanom formom koja podrazumeva papirni
oblik. Sa druge strane, Zakon o radu nije izricito pred-
video elektronsku formu dokumenta i elektronski
potpis, a u dosadasnjoj praksi se Zakon o radu pri-
menjuje na nacin da se ugovor o radu zakljucuje u
papirnoj formi, sa svojeru¢nim potpisima ovlas¢enog
lica kod poslodavca i zaposlenog. Identi¢na je sit-
uacija i sa opstim radnopravnim aktima i pojedi-
na¢nim re$enjima kojima se utvrduju prava i obaveze
zaposlenih. Sadasnji Zakon o radu, ¢lanom 75 stav 6
propisuje da resenja o koris¢enju godisnjeg odmora
mogu da budu dostavljena zaposlenom u elektron-
skoj formi, medutim, na zahtev zaposlenog, resenje
mora da bude dostavljeno i u pisanoj (tj. papirnoj)
formi. Takode, problem predstavlja i rigidan stav Ins-
pektorata rada po ovom pitanju — ugovori o radu,
reSenja o pravima i obavezama zaposlenih, otkaz od
strane zaposlenog moraju da budu u papirnoj formi,
svojeru¢no potpisani, a na strani poslodavca jos
uvek zahtevaju i pecat, iako po Zakonu o privrednim
drustvima pecat vise nije obavezan. Stoga, digital-
izaciju u poslovanju je neophodno prepoznati kroz
osavremenjivanje odredaba Zakona o radu koje ¢e
omoguditi ravnopravno:

donosenje svih radnopravnih akata (ugovori o radu,
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pravilnici i drugi opsti akti, pojedinacna resenja o
godisnjem odmoru, odsustvima, udaljenju sa rada i ot-
kazu ugovora o radu, platni listi¢i i drugi dokumenti)
u formi elektronskog dokumenta, uz mogu¢nost ko-
ris¢enja elektronskog potpisa, u skladu sa Zakonom o
elektronskom dokumentu, elektronskoj identifikaciji i
uslugama od poverenja u elektronskom poslovanju;

elektronsku komunikaciju izmedu poslodavaca i zapos-
lenih (objavljivanje opstih i pojedina¢nih radnopravnih
akata na internet tablama i/ili putem e-mail korespond-
encije, dostavljanje obavestenja i dokumenata elektron-
skim putem);

administriranje godisnjih odmora kroz elektronski sis-
tem evidencije godisnjih odmora, na online platforma-
ma i napustanje administrativno opterecujuceg sistema
izdavanja reSenja o godisnjem odmoru.

Nepostojanje smernice za isplatu minimalne nak-
nade koju poslodavac ispla¢uje zaposlenom u slucaju
ugovaranja klauzule zabrane konkurencije nakon
prestanka radnog odnosa. Clanom 162 stav 2 Zakona o
radu propisano je da se klauzula zabrane konkurencije
nakon prestanka radnog odnosa moze ugovoriti ako se
poslodavac ugovorom o radu obaveze da zaposlenom
isplati naknadu u ugovorenoj visini. U praksi se cesto
postavlja pitanje koja je to adekvatna visina naknade,
te je potrebno uvesti odredene smernice, kako bi poslo-
davci bili sigurni da su isplatom odredene naknade
resili pitanje zabrane konkurencije u ugovorenom peri-
odu nakon prestanka radnog odnosa. Trenutna situ-
acija je takva da, u slu¢aju da naknada iz ¢lana 162 stav 2
Zakona o radu bude ugovorena u nesrazmerno niskom
iznosu (3to je pitanje koje u krajnjem slucaju ceni sud),
omogucava zaposlenom da naknadno trazi utvrdivanje
nistavosti takve odredbe, Sto u praksi predstavlja prob-
lem i uvodi pravnu nesigurnost.

. Vra¢anje na rad zaposlenog u slucaju ponistaja

reSenja o otkazu. U vezi sa ¢lanom 191 Zakona o radu,
neophodno je konacno resiti dilemu koja se javlja u situ-
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aciji kada je zaposleni pravnosnazno uspeo sa tuzbenim
zahtevom za ponistaj re$enja o otkazu, te je poslodavac
duzan da ga vrati na rad, ali poslodavac u svojoj organ-
izaciji rada nema upraznjeno ili ne poseduje odgova-
raju¢e radno mesto na koje bi rasporedio zaposlenog.
Problem u praksi nastaje jer poslodavci nisu sigurni da
li moraju po svaku cenu da otvaraju novo radno mesto
ili imaju mogu¢nost da takvog zaposlenog proglase
viskom i isplate mu otpremninu.

13. Dostavljanje akata izradnog odnosa. Trenutno zakon-
sko resenje vezano za dostavljanje akata iz radnog
odnosa je nezadovoljavajuce jer ne obuhvata sve sluca-
jeve dostavljanja akata iz radnog odnosa, te je ovu situ-
aciju potrebno resiti tako da poslodavci nedvosmisleno
znaju na koji nacin se dostavljaju sva akta iz radnog
odnosa.

14. Promena poslodavca. Trenutno zakonsko resenje je
nezadovoljavajuce jer Zakon o radu ne precizira Sta
se smatra promenom poslodavca, $to u praksi izaziva
dileme i stvara pravnu nesigurnost.

15. Otkazivanje ugovora o radu kod prenosenja ugovora
o radu na poslodavca sledbenika. Trenutno zakonsko
re$enje ne sadrzi jasno odredenje na koji nacin poslo-
davac moze otkazati ugovor zaposlenom koji odbije
prenosenje ugovora na poslodavca sledbenika. Iz ¢lana
149 Zakona o radu nije jasno po kom osnovu poslo-
davac moze da otkaze ugovor o radu zaposlenom koji
odbije preuzimanje ugovora o radu.

Uz izmenu relevantnih odredaba Zakona o radu, sma-
tramo da je neophodno izmeniti i Zakon o evidencijama
u oblasti rada i izvrsiti usaglasavanje zastarelog propisa
sa modernim procesima digitalizacije, uz uvodenje izricite
mogucnosti ¢uvanja dokumenata u elektronskom obliku
i uz prilagodavanje rokova ¢uvanja dokumenata. Ukoliko
bi se zaista poradilo na digitalizaciji, pozitivan efekat na
poslovanje bi bio viSestruk, pre svega kroz unapredenje
efikasnosti poslovanja, ustedu u troskovima, ali i znacajan
ekoloski efekat (minimalna upotreba papira).
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Digitalizacija radnopravnih dokumenata. Radi uskladivanja sa trendovima, reSenjima i mogucnostima
koje donosi proces digitalizacije, potrebno je izmeniti Zakon o radu u cilju definisanja alternativnhog nacina
administriranja prava i obaveza iz radnog odnosa uz upotrebu elektronskih dokumenata i elektronskog potpisa
(donosenje akata i zakljucivanja ugovora), alternativnog vodenja formalne komunikacije na relaciji poslodavac
- zaposleni elektronskim putem, pre svega putem i-mejla ili drugih sli¢nih kanala elektronske komunikacije i uz
upotrebu elektronske oglasne table, elektronske evidencije kao i dostavljanje dokumentacije elektronskim putem
i sl, kao nacina i formi koji bi bili potpuno ravnopravni sa trenutno vazeéim. Takode, smatramo da je neophodno
izmeniti i Zakon o evidencijama u oblasti rada u odnosu na tri klju¢ne stavke: odredivanje maksimalnog perioda
¢uvanja do pet godina nakon prestanka radnog odnosa, izri¢citog omogucavanja elektronskih evidencija
i upotrebe razli¢itih IT alata u tu svrhu, te propisivanja pravilnog nacina odlaganja dosijea zaposlenih koji su
sacinjeni u papirnom obliku.

Fleksibilni uslovi rada van prostorija poslodavca. Uvodenje mogucnosti uredivanja radnog odnosa prilikom
zasnivanja ili tokom radnog odnosa tako da zaposleni jedan deo radnog vremena radi van prostorija poslodavca
(@ ne samo od kuce) kao i moguénost menjanja rezima rada i u toku radnog odnosa zaklju¢enjem aneksa
ugovora o radu, odnosno bez obaveze zaklju¢enja aneksa (u slucaju kada je prelazak na rezim rada van prostorija
poslodavca povremen ili kratkorocan, u kom slucaju se na uslove rada od kuce neposredno primenjuju odredbe
opstih akata poslodavca). Potrebno je precizirati razliku izmedu rada od kuce i rada na daljinu (po mestu rada
ili po sredstvima rada), te relativizovati potrebu definisanja ,mesta rada” kao obaveznog elementa ugovora o
radu uvodenjem npr. ,primarnog mesta rada” za slucaj rada na daljinu kao i uvesti opste principe za naknadu
troskova za rad van prostorija poslodavca, jer je neophodna pravna izvesnost i sigurnost. U okviru fleksibilne
organizacije rada bi trebalo prosiriti mogucnosti uvodenja prekovremenog rada kako ne bi bile vezane samo za
iznenadne i neocekivane okolnosti. Poslodavac i zaposleni bi trebalo da imaju slobodu da se dogovore o povodu
i svrsi prekovremenog rada, a poslodavci bi trebalo da imaju pravo da ugovore menadzersku naknadu koja bi
obuhvatala i naknadu za prekovremeni rad menadzera u kompaniji.

Racionalna struktura zarade i naknade zarade. Predlazemo da se radni ucinak predvidi samo kao moguc¢nost,
a ne da bude obavezni deo zarade. Takode, predlog je i da osnovica za obra¢un naknade zarade za vreme
odsustva sa rada bude jednaka osnovnoj zaradi uvec¢anoj za minuli rad. To bi znatno olaksalo svim poslodavcima
da upravljaju zaradama i imaju vise fleksibilnosti kako pri ugovaranju zarade, tako i pri planiranju budzeta, a
sama struktura zarade bi bila razumljivija. Takode, predlazemo da se izmenama Zakona o radu jasno definise
$ta su elementi odnosno uslovi za utvrdivanje osnovne zarade i kojim opstim aktom poslodavca se utvrduju ti
elementi, kao i da se utvrde uslovi za ponudu aneksa kojim se ugovara izmena osnovne ugovorene zarade.

Fleksibilno angazovanje ucenika i studenata na praksi. Predlazemo izmene i dopune Zakona o radu u
delu koji ureduje stru¢no osposobljavanje i usavr$avanje. Ovim izmenama treba predvideti odgovarajuce
fleksibilne modalitete angazovanja ucenika srednjih skola, studenata i drugih lica van radnog odnosa (kako iz
oblasti skolovanja, tako i van oblasti skolovanja) radi sticanja prakti¢nih znanja i iskustva u stvarnom radnom
okruzenju, unapredenja karijere i lakseg buduceg zaposlenja. Iz postojecih odredbi o stru¢nom osposobljavanju
i usavrsavanju treba ukloniti dodatne uslove kojima se ogranicava mogucnost takvog angazovanja i isto
treba omoguciti bez obzira na delatnost poslodavca i da li je u pitanju drustveni ili privatni sektor. Nadlezno
ministarstvo moze da utvrdi sve neophodne mehanizme za sprecavanje zloupotreba ovog instituta, ukoliko je
to bio razlog za uvodenje ogranicenja u ¢lanu 201. S tim u vezi, a radi razvoja dobre i sigurne prakse, potrebno je
da se odredbe Zakona o radu usklade i dopune tako da ¢ine konzistentnu radnopravnu regulativu sa odredbama
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Zakona o dualnom obrazovanju i Zakona o dualnom modelu studija u visokom obrazovanju koje regulisu uslove
radne prakse ucenika srednjih Skola i studenata.

Alternativno, dobar put za regulisanje radnog angazovanja studenata mogao bi biti i odgovarajuci zakon o
radnoj praksi. Medutim, nacrt ovog zakona koji je bio na javnoj raspravi predvidao je manjkava resenja na osnovu
kojih praktikanti mogu da obavljaju radnu praksu u odredenom periodu nakon skolovanja, za rad u zanimanju
u okviru ste¢enog nivoa kvalifikacija, $to ostavlja prostora za tumacenje da radnu praksu u okviru pomenutog
zakona studenti ne mogu da obavljaju za zanimanje za koje je predvideno visoko obrazovanje (bududi da u tom
momentu imaju steceno srednje obrazovanje). Ostaje da se vidi kakvo ¢e biti kona¢no resenje buduceg zakona i
da li ¢e isti predstavljati adekvatni osnov za radno angaZovanje studenata.

Fleksibilniji uslovi i procedure prestanka radnog odnosa. Potrebno je: (a) izmeniti rokove zastarelosti za
vodenje postupka tako da budu duzi (subjektivni rok od 6 meseci da se produzi na barem godinu dana, a
objektivni rok na 3 godine), (b) u sluc¢aju otkaza ugovora o radu produziti maksimalno trajanja otkaznog roka
sa 30 na 60 dana, (c) omoguciti poslodavcima da u formi elektronskog dokumenta donose resenja kojima se
utvrduju mere (otkaz ili blaza mera) ili kojim se zaposleni oslobadaju odgovornosti, kao i da se dostava tih
resenja izvrsava elektronskim putem, (d) odbijanje zaposlenog da u prostorijama poslodavca primiresenje koje
mu se urucuje tretira kao da je akt dostavljen, (€) omoguciti poslodavcu da jednostrano oslobodi zaposlenog
dolaska na rad u otkaznom roku (kada je otkazni rok propisan/ugovoren) uz isplatu naknade zarade u visini
osnovne zarade zaposlenog, (f) urediti postupak prestanka radnog odnosa usled tehnoloskih, ekonomskih ili
organizacionih promena - visak zaposlenih kada postoji obaveza donosenja programa - da li je poslodavac
u obavezi da prvo izmeni pravilnik o sistematizaciji poslova ili da ipak prvo donese program resavanja viska
zaposlenih, a kada ne postoji obaveza donosenja programa, jasno navesti koje su obaveze poslodavca odnosno
da li je poslodavac obavezan da se u predmetnom slucaju obrati reprezentativnom sindikatu kod poslodavca
i republickoj organizaciji nadleznoj za zaposljavanje, da li je u obavezi da primeni mere za novo zaposljavanje
i kako se primenjuju te mere s obzirom da postoji vise dilema, pogotovo kod prekvalifikacije i dokvalifikacije,
itd, (g) urediti postupak otkaza zbog zloupotrebe prava na odsustvo usled privremene sprecenosti za rad i
upotrebe alkohola od strane zaposlenih, (h) definisati Zakonom o radu da se zasnivanje radnog odnosa kod
drugog poslodavca koji je izvrsio prijavu tog zaposlenog na osiguranje, bez prethodnog davanja pisanog
otkaza prethodnom poslodavcu, smatra otkazom ugovora o radu od strane zaposlenog i to sa prvim danom
kada se nije pojavio na radu kod poslodavca.

Otkazivanje ugovora o radu sa probnim radom. Izmeniti ¢lan 36 Zakona o radu tako $to e se precizirati: (a) da je
dovoljno obrazlozenje za raskid ugovora sa probnim radom, za vreme trajanja probnog rada, izvestaj neposredno
nadredenog, te da poslodavac nije duzan da ostavlja zaposlenom bilo kakav dodatni rok za poboljSanje svog
rada; (b) da u slucaju iz ¢lana 36 stav 4 uopste nije potrebno da poslodavac na bilo koji nacin obrazlaze zasto
zaposleni nije pokazao odgovarajuce radne i stru¢ne sposobnosti, ve¢ da moze doneti samo deklarativno resenje
kojim se konstatuje da zaposlenom prestaje radni odnos danom isteka probnog rada.

Uvodenje smernica za definisanje minimalne naknade koju poslodavac isplacuje zaposlenom u slucaju
ugovaranja klauzule zabrane konkurencije nakon prestanka radnog odnosa. Dopuniti ¢lan 162 stav 2 Zakona
o radu preciziranjem da ugovorena visina naknade ne moze biti niza od, primera radi, 1/3 prosec¢ne neto zarade
u prethodna tri meseca pre prestanka radnog odnosa, za svaki mesec vazenja klauzule zabrane konkurencije,
nakon prestanka radnog odnosa.

Preciziranje procedure vradanja zaposlenog na rad. Dopuniti ¢lan 191 Zakona o radu preciziranjem da ukoliko
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sud pravnosnazno obaveze poslodavca da zaposlenog vrati na rad, a poslodavac u svojoj organizaciji nema
upraznjeno radno mesto na koje moze rasporediti zaposlenog, ima pravo da zaposlenog proglasi viskom u
smislu ¢lana 179 stav 5 tacka 1 Zakona o radu i isplati mu otpremninu.

Preciziranje dostavljanja akata izradnog odnosa. Dopuniti ¢lan 193 Zakona o radu preciziranjem da se odredbe
o dostavljanju reSenja o otkazu iz ¢lana 185 Zakona o radu odnose na sve akte iz radnog odnosa, ukljucujudi i
ponudu i aneks ugovora o radu.

Promena poslodavca. U ¢lanu 147 je potrebno precizirati ta¢no $ta se smatra promenom poslodavca, odnosno
koji sve slucajevi (osim statusnih promena propisanih Zakonom o privrednim drustvima), predstavljaju promenu
poslodavca.

Otkazivanje ugovora o radu u smislu élana 149 Zakona o radu. Clan 149 Zakona o radu je neophodno izmeniti
tako $to ce se precizirati po kom osnovu poslodavac moze da otkaze ugovor o radu zaposlenom koji odbije
preuzimanje ugovora o radu - da li ga mora proglasavati tehnoloskim viskom ili je moguce otkazati ugovor po

Od donosenja Zakona 2009. godineg, cilj zakonodavca je bio da
zakonskim resenjem podigne svest i inicira inkluziju osoba sa
invaliditetom u radne procese u svim delatnostima, kreirajuci
jednaka pravila za sve delatnosti bez obzira na klju¢ne razlike.
S tim u vezi, bez obzira $to je za pojedine delatnosti potpuna
zdravstvena sposobnost neophodna, zakonodavac nije takvu
cinjenicu uzeo u obzir, $to je znacajno uticalo na suocavanje
poslodavaca sa tesko premostivim izazovima.

U oblasti zaposljavanja i inkluzije osoba sa invaliditetom
nije bilo znacajnih promena u odnosu na prethodni period
u pogledu zakonodavnih aktivnosti. Utisak je da se ova
zakonodavna oblast nije nasla u fokusu zakonodavca niti
zvanicnih institucija koje su uklju¢ene u njeno sprovodenje.
Pozitivan pomak je uocljiv u formiranju razlicitih organizacija
i platformi koje se bave ovom temom. Znacajan je napor

osnovu ¢lana 175 stav 1 tacka 7 (u drugim slucajevima utvrdenim zakonom).

ovakvih organizacija da u¢ine ovu grupu kandidata vidljivim
na trzistu kao i da priblize njihove potrebe poslodavcima, sto
¢e mozda u budu¢nosti dati dobre rezultate.

Problemi su ostali isti i ogledaju se u slede¢em:

Problem za poslodavce predstavlja nedostatak kadrova
koji bi konkurisali za zaposljavanje na radnim mestima
na kojim zaposleni sa invaliditetom mogu da obavljaju
poslove.

Postojanje delatnosti i poslovnih aktivnosti za ¢ije obav-
lianje je prakti¢cno nemoguce zaposliti osobu sa inva-
liditetom jer se za obavljanje takvih aktivnosti zahte-
va posebna zdravstvena sposobnost (gradevinske
aktivnosti, delatnosti privatnog obezbedenja, proiz-
vodne delatnosti i sl).

Propust da se izvrsi klasifikacija delatnosti poslodavaca
koje shodno svojoj prirodi ne mogu da podlezu primeni
Zakona na istovetan nacin kao i delatnosti koje ne zahte-
vaju posebnu zdravstvenu sposobnost odnosno pose-
bne psihofizicke sposobnosti zaposlenih za obavljanje
poslova iz takve delatnosti, a takode kompanije koje
prodaju uslugu, a ne proizvod i kojima su ljudi odgova-
rajucih psihofizickih karakteristika klju¢ni za obavljan-
je osnovne delatnosti nisu u mogu¢nosti da zadovolje
zahteve postavljene ovim zakonom.



Kolizija Zakona o profesionalnoj rehabilitaciji i zaposlja-
vanju osoba sa invaliditetom i Zakona o privatnom obez-
bedenju shodno kome pocev od 1.januara 2017. godine
poslove privatnog obezbedenja mogu obavljati lica sa
odgovaraju¢om licencom, a cije pribavljanje i odrzavanje
zahteva odgovarajucu psihofizi¢cku sposobnost zaposlenih
u privatnom obezbedenju, posebno zaposlenih koji obav-
ljaju poslove sa oruzjem, a koja podleZe proveri na svakih
godinu dana, usled ¢ega su kompanije koje posluju u in-
dustriji privatnog obezbedenja dodatno onemogucene da
ispostuju odredbe Zakona o profesionalnoj rehabilitaciji i
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zaposljavanju osoba sa invaliditetom na zakonom pred-
viden nacin.

lako postoje mogucnosti da se postojeci zaposleni pod-
vrgnu proceni svoje radne sposobnosti, kako bi se sma-
trali osobama sa invaliditetom, u praksi je ta procedura
vrlo kompleksna i administrativno teska, s obzirom na to
da ukljucuje podnosenje brojnih dokumenata od strane
zaposlenog, kao i angazovanje razlic¢itih drzavnih orga-
na u toku jednog procesa, sa donekle preklapaju¢im na-
dleznostima (Nacionalna sluzba za zaposljavanje i Repub-
licki fond za penzijsko i invalidsko osiguranje).

S obzirom na to da se propisi navedeni u prethodnom tekstu smatraju narocito vaznim za privlacenje i odrzavanje
stranih ulaganja, kao i da je sama svrha ovog Zakona inkluzija osoba sa invaliditetom, Savet je u prethodnom periodu
davao i jo$ uvek ima nekoliko predloga kako da se unapredi situacija. U vezi sa ovim, na ovom mestu bismo istakli
najbitnije preporuke za unapredenje postojec¢eg pravnog okvira i prakse:

Izvrienje klasifikacije delatnosti koje usled svoje specifi¢nosti (npr. privatno obezbedenje, proizvodnja,
gradevinarstvo, itd.) podlezu ogranicenoj primeni Zakona na nacin da se u ovakvim delatnostima broj lica
sa invaliditetom koji poslodavac mora da zaposli, racuna u odnosu na broj zaposlenih koji obavljaju poslove
na radnim mestima koje mogu obavljati i zaposleni sa invaliditetom odnosno na radnim mestima za koje se
ne zahteva posebna zdravstvena sposobnost shodno Zakonu i/ili samoj prirodi delatnosti.

Procena radnih sposobnosti i izdavanje resenja o procenjenoj radnoj sposobnosti trebalo bi da se vrse od
strane istog organa radi skrac¢enja procedure. Takode, sama procedura i donosenje odluke bi trebalo ubrzati,
a i lista dokumenata koje zahtevaju nadlezni organi od zaposlenih bi trebalo da bude razumno skracena. Sama
procedura za sticanje statusa osobe sa invaliditetom je najvedi izazov u ovoj oblasti.

Verujemo da bi efikasniji nacin za postizanje veceg stepena zaposlenosti osoba sa invaliditetom bio stimulisanje
poslodavaca da zaposljavaju ove osobe putem odredenih podsticajnih mera.

Zaposljavanje stranaca je uredeno Zakonom o zaposljava-
nju stranaca iz 2014. godine i Zakonom o strancima iz 2018.
godine. Poslednje izmene i dopune oba zakona stupile
su na snagu u avgustu 2023. godine, s tim da je primena
najznacajnijih odredbi pocela 1. februara 2024. godine. U
januaru 2024. godine doneti su podzakonski akti.

Zaposljavanje, posebni slucajevi zaposljavanja i samo-
zaposljavanje stranaca u Srbiji uslovljeno je pribavljan-
jem jedinstvene dozvole, osim u sluc¢ajevima propisanim
zakonom.

Zakoni o izmenama i dopunama Zakona o strancima i
Zakona o zaposljavanju stranaca imaju za cilj pojednos-
tavljenje postupka pribavljanja odobrenja privremenog
boravka i dozvole za rad.
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Jedinstvena dozvola, koja obuhvata nekadasnje odo-
brenje privremenog boravka i dozvolu za rad stranca,
izdaje se na zahtev poslodavca ili stranca koji se podnosi
putem portala Euprave i Welcometoserbia. U slucaju da
Uprava za strance i NSZ utvrde da su ispunjeni svi prop-
isani uslovi odobrice jedinstvenu dozvolu. Zakonski rok
za odlucivanje po zahtevu je skrac¢en na 15 dana od pod-
nosenja urednog zahteva. Omoguceno je prijavljivanje
stranca na CROSO na osnovu potvrde o zapocetom pro-
cesu izdavanja kartice jedinstvene dozvole. Dodatno
poboljsanje je predvideno u sistemu e-uprave da omo-
gudi zapocinjanje postupka pre planiranog stupanja na
rad. Za ocekivati je da ¢e ovo biti reSenje za prakti¢ne
potrebe procesa planiranja, budzetiranja i administriranja
unutar grupacija ili medu kompanijama, narocito u sluca-
jevima upucivanja i kretanja u okviru privrednog drustva
ili podnosenja zahteva iz inostranstva.

Izmenama i dopunama zakona bi trebalo ostvariti napredak
posebno imajudi u vidu sledece:

Test trzista rada se vrsi na osnovu prijave potrebe za
zaposljavanjem (PPZ) koju podnosi poslodavac samo-
stalno ili kao sastavni deo zahteva za izdavanje jedin-
stvene dozvole. dok NSZ u roku od cetiri dana daje svoju
procenu.

Jedinstvena dozvola izdaje se u trajanju do tri godine.
Ostaje da praksa zauzme stav u slu¢ajevima kada bilat-
eralne konvencije propisuju kradi rok.

Zahtev za izdavanje jedinstvene dozvole za novi peri-
od (u ranijem propisu: produzenje) podnosi se najranije
30 dana pred istek i najkasnije pre datuma isteka jedin-
stvene dozvole.

Podnosenje zahteva isklju¢ivo putem portala i izdavanje
jedinstvene dozvole u formi biometrijskog dokumenta.
Stranci mogu da rade i po pribavljenoj Vizi D po osnovu

zaposljavanja, bez obaveze da pribavljaju jedinstvenu
dozvolu, za period do 180 dana.

Cinjenica da poslodavac tri meseca pre podnosenja
zahteva nije utvrdivao visak zaposlenih na poslovima
za koje prijavljuje potrebu se dokazuje uverenjem koje
izdaje CROSO. Ukoliko je poslodavac sprovodio postupak
viska u prethodnom periodu, poslodavac mora uz to uv-
erenje da podnese i izjavu da nije utvrdivao visak zapos-
lenih na predmetnim poslovima ili da, ako je utvrdivan
visak zaposlenih u prethodnom periodu od tri meseca,
dostavi sva reSenja o otkazu ugovora o radu kako bi se ut-
vrdilo da se odnose na druga radna mesta. Najavljeno je
da ¢e ovaj podatak NSZ pribavljati po sluzbenoj duznosti
od CROSO, medutim, kako se podatak o radnom mestu
na kojem je utvrden visak zaposlenih ne unosi u odjavu,
registar ne sadrzi podatak o istom.

Test trziSta rada bice i dalje obavezan za sve situacije
pribavljanja jedinstvene dozvole na osnovu zaposljava-
nja, sto je neprakti¢no, posebno kada je re¢ o zaposlja-
vanju visokog menadzmenta, kao i kada se radi o ,,pro-
duzetku” jedinstvene dozvole za istu poziciju.

Pojedini poslodavci prijavljuju probleme u radu sa
portalima kao $to su nepristizanje obavestenja u Esan-
duce ili njihovo brisanje, nejasna obavestenja o potre-
bi dopune dokumentacije, kasnjenje u izdavanju jedin-
stvene dozvole, nemogu¢nost ovlaséenog lica da ispred
poslodavca podnese zahtev za jedinstvenu dozvolu na
portalu za strance i sl. Za ocekivati je da tehnicka una-
predenja portala rese ove situacije.

lako je u skladu sa Zakonom, strancima dozvoljeno da
rade na osnovu Vize D tokom periodu za koji je odobrena,
u praksi se javlja problem zbog nemogucénosti prijave na
CROSO sa evidencijskim brojem koji stranac dobija.

proglasen viskom.

Omogucavanije prijave zaposlenog na CROSO po osnovu Vize D.

Centralni registar socijalnog osiguranja bi trebalo da sadrzi konkretan naziv poslova na kojima je radio zaposleni koji je

Tehnicko unapredenje portala koje omogucava efikasnu upotrebu svih funkcionalnosti predvidenih propisima.



Zakon o uslovima za upudivanje zaposlenih na privremeni
rad u inostranstvo i njihovoj zastiti (,Zakon o upucivanju”)
se primenjuje od 13. januara 2016. godine i regulise
upudivanje zaposlenih od strane srpskog poslodavca u
inostranstvo, u cilju privremenog rada ili stru¢nog osposo-
bljavanja i usavrsavanja u inostranstvu. Zakon o upucivanju
definiSe sledece oblike upudivanja: (i) rad u okviru izvodenja
investicionih i drugih radova i pruzanja usluga, na osnovu
ugovora o poslovnoj saradniji ili drugog odgovarajuceg
osnova; (ii) rad ili stru¢no osposobljavanje i usavrsavanje
u poslovnim jedinicama poslodavca u inostranstvu na
osnovu akta o upudivanju ili drugog odgovarajuc¢eg osnova
i (iii) rad ili stru¢no osposobljavanje i usavrsavanje u okviru
medukompanijskog kretanja po osnovu pozivnog pisma,
politike medukompanijskog kretanja ili drugog odgovara-
juceg osnova (Sto uklju¢uje upucivanje kod stranog poslo-
davca koji ima znacajan udeo u srpskom poslodavcu, ili
ima kontrolni uticaj preko srpskog poslodavca, ili strano
drustvo koje je, zajedno sa srpskim poslodavcem, pod kon-
trolom treceg stranog drustva).

Zakon o upudivanju se ne primenjuje u slu¢aju upucivanja
zaposlenih na sluzbeni put u inostranstvo ukoliko takav
sluzbeni put ne traje vise od 30 dana u kontinuitetu, ili vie
od 90 dana sa prekidima u toku kalendarske godine. Min-
istarstvo nadlezno za rad je 2016. godine izdalo misljenje
u kome navodi da poslodavac moze da upucuje zapos-
lene na sluzbeni put u inostranstvo nezavisno od nave-
denih ograni¢enja, ukoliko takav sluzbeni put u konkret-
nom slucaju ne potpada pod neki od sluc¢ajeva (i) - (iii) iz
prethodnog pasusa (npr. upucivanje na sluzbeni put u
inostranstvo zaposlenog radi pregovora sa potencijalnim
partnerom i zaklju¢enja ugovora o poslovno-tehnickoj
saradniji).

Poslodavac moze da uputi u inostranstvo samo svoje
zaposlene, a ne i lica angaZovana za rad van radnog
odnosa. Poslodavac i zaposleni su duzni da zakljuce aneks
ugovora o radu kojim se ureduju uslovi upucivanja na
privremeni rad u inostranstvo (obavezni elementi aneksa
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su propisani Zakonom o upucivanju). Zaposleni mora da
bude u radnom odnosu kod poslodavca koji ga upucuje
najmanje tri meseca pre dana upudivanja (izuzeci od ovog
pravila postoje ako se upudivanje vrsi u okviru pretezne
delatnosti poslodavca i ako broj upuéenih zaposlenih ne
prelazi 20% od ukupnog broja zaposlenih kod poslodavca
na dan upudivanja; dodatno, izuzetak postoji u odredenim
slu¢ajevima upucivanja zaposlenih u Nemacku).

Zaposleni moze da bude upucen na privremeni rad u
inostranstvo samo uz svoju pisanu saglasnost. Kada je
moguc¢nost upudivanja na privremeni rad u inostranstvo
predvidena ugovorom o radu, nije potrebna dodatna
saglasnost, ali zaposleni moze da odbije upudivanje na
privremeni rad u inostranstvo zbog opravdanih razloga
koji su predvideni Zakonom o upucivanju (npr. tokom trud-
noce). Inicijalni period upucivanja na privremeni rad u ino-
stranstvo je ogranicen na 12 meseci, sa mogucéno3¢u pro-
duzZenja. U slu¢aju upucivanja zaposlenih na privremeni rad
u inostranstvo na odredeno, period upudivanja ne moze
biti duzi od perioda na koji je zaklju¢en ugovor o radu, a
vreme provedeno u rezimu upucivanja na privremenirad u
inostranstvo se ne ura¢unava u maksimalni zakonski period
trajanja ugovora o radu na odredeno.

Poslodavac je duzan da za zaposlenog upuéenog na privre-
meni rad u inostranstvo izvrsi promenu osnova osiguranja
u Centralnom registru obaveznog socijalnog osiguranja i
da tom prilikom unese drzavu upucivanja, kao i svaku nak-
nadnu promenu drzave.

U ovoj materiji nije bilo poboljsanja u proslom periodu, u
odnosu na prethodno izdanje Bele knjige.

lako se odredbe Zakona o upucivanju ne primenjuju na
sluzbeni put u inostranstvo ukoliko on ne traje vise od
30 dana u kontinuitetu, niti vise od 90 dana sa prekidima
u toku kalendarske godine, u praksi velikog broja poslo-
davaca ovakvo ogranicenje pokazalo se kao neadekvatno
kada se radi o menadzerskim pozicijama koje zahtevaju
ucestala sluzbena putovanja u cilju obavljanja rada za
poslodavca u inostranstvu, s obzirom na to da zaposleni
koji rade na ovim poslovima ¢esto imaju potrebu da na
sluZbenom putu u inostranstvu provedu vise od 90 dana u
toku kalendarske godine.
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Ogranicavanje upudivanja na privremeni rad u inostran-
stvo u cilju stru¢nog osposobljavanja i usavrsavanja samo
na poslovne jedinice poslodavca u inostranstvu i samo
na grupu drustava povezanih sa poslodavcem na bazi
ucesca ili kontrole je osporavano u praksi. Onemoguca-
vanjem upucivanja na privremeni rad u inostranstvo u cilju
stru¢nog osposobljavanja i usavravanja u drustvima u ino-
stranstvu koja nisu povezana sa domacim poslodavcem po
osnovu ucesca ili kontrole, ve¢ po nekom drugom osnovu
(npr. ugovorni odnos), kretanje zaposlenih radi stru¢nog

osposobljavanja i usavr$avanja u inostranstvu je nepotre-
bno ograniceno.

Zakon o upudivanju zabranjuje upudivanje zaposlenih mladih
od 18 godina na privremeni rad u inostranstvo (osim ukoliko
je drugacije regulisano posebnim zakonom). Ovo ogranicenje
je nepotrebno, imajuci u vidu da upucivanje na privremenirad
uinostranstvo u cilju stru¢nog osposobljavanja i usavrsavanja
moze da bude korisno za zaposlene izmedu 15 godina (zakon-
ski uslov za zasnivanje radnog odnosa) i 18 godina.

Zakon o agencijskom zaposljavanju (,Sluzbeni glasnik
Republike Srbije” br. 86/2019) je stupio na snagu 1. jan-
uara 2020. godine, a poceo je da se primenjuje 1. marta
2020. godine. Ovim je prvi put u Srbiji zakonski regulisano
iznajmljivanje radne snage i rad agencija za privremeno
zaposljavanje. Zakon o agencijskom zaposljavanju je uredio
prava i obaveze zaposlenih koji zaklju¢uju ugovor o radu sa
agencijom za privremeno zaposljavanje radi ustupanja na
privremeni rad poslodavcu korisniku, jednak tretman ustu-
pljenih zaposlenih u pogledu ostvarivanja odredenih prava
iz radnog odnosa i po osnovu rada, uslove za rad agencija
za privremeno zaposljavanje, nacin i uslove ustupanja
zaposlenih, odnos izmedu agencije i poslodavca korisnika
i obaveze agencije i poslodavca korisnika prema ustupl-
jenim zaposlenima. Medutim, Zakon o agencijskom zaposl-
javanju je doneo nove probleme jer regulise situaciju kada

Predlaze se produzavanje najduzeg dozvoljenog perioda boravka zaposlenih na menadzerskim pozicijama u
inostranstvu po osnovu upudivanja na sluzbeni put bez primene pravila Zakona o upucivanju na ukupno 180
dana sa prekidima u toku kalendarske godine, umesto dosadasnjih 90 dana.

Predlaze se dozvoljavanje upudivanje na privremeni rad u inostranstvo u cilju stru¢nog osposobljavanja i
usavrsavanja i u entitete koji nisu obavezno povezani sa poslodavcem putem ucesca ili kontrole.

Predlaze se da upucivanje u inostranstvo zaposlenih mladih od 18 godina bude dozvoljeno.

nema uporednog zaposlenog, ogranicava broj zaposlenih
na odredeno vreme kod agencije koje poslodavac korisnik
moze da angazuje i uvodi pretpostavku ustupanja.

U ovoj materiji nije bilo poboljsanja u proslom periodu, u
odnosu na prethodno izdanje Bele knjige.

Zakon o agencijskom zaposljavanju propisuje da poslodavac
korisnik moze da angazuje ustupljene zaposlene koji su kod
agencije za priviemeno zaposljavanje u radnom odnosu na
odredeno vreme samo ako broj takvih lica ne prelazi 10%
od ukupnog broja zaposlenih kod poslodavca korisnika.
Ova odredba ima visestruke negativne posledice. Jedan od
razloga za ustupanje zaposlenih pre donosenja Zakona o
agencijskom zaposljavanju je bio to $to postoje industrije u
kojima je neizvesno kakav ¢e biti obim posla, odnosno indus-
trije gde postoje nagla opadanja i nagli rast obima posla. U
takvim industrijama poslodavac korisnik ima potrebu za
angazovanjem ustupljenih zaposlenih na odredeno vreme



tokom koga traje porast posla u broju koji lako moze predi
10% zaposlenih kod poslodavca korisnika. Donosenjem
Zakona o agencijskom zaposljavanju ovo je onemoguceno
jer nije realno da ¢e agencije za priviemeno zaposljavanje
zaposljavati lica na neodredeno vreme da bi ih ustupale
korisnicima na odredeno vreme. Ovakvo resenje dovodi do
povecanog angazovanja lica na osnovu ugovora o privre-
menim i povremenim poslovima (direktno ili preko omla-
dinske zadruge), ¢ija zakonska zastita je manja nego zastita
koju Zakon o agencijskom zaposljavanju pruza ustupljenim
zaposlenima (angazovani po osnovu ugovora o priviemenim
i povremenim poslovima ne uzivaju zakonsku garanciju jed-
nakih uslova rada kao uporedni zaposleni kod poslodavca
korisnika). Smanjena fleksibilnost angazovanja radne snage
u Srbiji svakako obeshrabruje potencijalne i postojece inves-
titore. Ogranicavanje broja ustupljenih zaposlenih koji su u
agenciji za privremeno zaposljavanje u radnom odnosu na
odredeno vreme obesmisljava postojanje agencija za privre-
meno zaposljavanje na trzistu rada u Srbiji.

Koncept uporednog zaposlenog iz Zakona o agencijskom
zaposljavanju uvodi pravnu nesigurnost i potencijalno
dovodi do krsenja osnovnih principa radnog prava. Naime,
Zakon o agencijskom zaposljavanju definiSe uporednog
zaposlenog razradujuci osnovnu ideju Direktive 2008/104/
EC (uskladivanje sa Direktivom 2008/104/EC je bio jedan
od ciljeva donosenja Zakona o agencijskom zaposljava-
nju). Medutim, Zakon o agencijskom zaposljavanju prop-
isuje da kada kod poslodavca korisnika ne postoji uporedni
zaposleni, ustupljenom zaposlenom se ne moze odrediti
niza osnovna zarada od osnovne zarade zaposlenog kod
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poslodavca korisnika koji ima isti stepen stru¢ne spreme
odnosno nivo kvalifikacija. Ovo resenje nije u duhu Direk-
tive 2008/104/EC. Pored toga, ovakvo resenje moze dovesti
do toga da ustupljeni zaposleni i zaposleni kod poslo-
davca korisnika koji imaju isti stepen stru¢ne spreme imaju
pravo na istu osnovnu zaradu, bez obzira na to $to se nji-
hovi poslovi razlikuju (ne uzima se u obzir sloZzenost posla,
odgovornost). Ovo je protivno principu ,jednaka zarada za
isti rad ili rad iste vrednosti”.

Zakon o agencijskom zaposljavanju uvodi pretpostavku
ustupanja prema kojoj se lice koje radi za potrebe poslo-
davca korisnika, odnosno u prostorijama poslodavca
korisnika, a ima zaklju¢en ugovor o radu ili drugi ugovor
o radnom angazovanju sa drugim poslodavcem, smatra
ustupljenim zaposlenim, ako se drukdije ne dokaze. Zakon
o agencijskom zaposljavanju, dakle, ne prepoznaje situ-
acije u kojima poslodavac korisnik i drugi poslodavac imaju
zaklju¢en ugovor o poslovnoj saradnji, ugovor o pruzanju
usluga, ugovor o izvodenju radovaii sli¢no, na osnovu kojeg
zaposleni drugog poslodavca rade za potrebe poslodavca
korisnika, odnosno u prostorijama poslodavca korisnika.
Odrednica ,ako se drugacije ne dokaze” ne pruza dovol-
jnu pravnu sigurnost, odnosno nepotrebno prebacuje
teret obaranja pretpostavke na poslodavca korisnika. Ima-
juci u vidu da Zakon o agencijskom zaposljavanju detaljno
definise Sta se smatra ustupanjem i ko su ustupljeni zapos-
leni, pretpostavka ustupanja je suvisna, i u praksi moze da
dovede do nepotrebno pokrenutih prekriajnih postupaka
i nametanja troskova poslodavcima korisnicima da obaraju
suvisnu zakonsku pretpostavku.

uporedni zaposleni kod poslodavca korisnika.

Predlaze se brisanje ¢lana 14 Zakona o agencijskom zaposljavanju koji ograni¢ava broj zaposlenih na odredeno
vreme kod agencije za priviemeno zaposljavanje koji se mogu ustupiti poslodavcu korisniku.

Predlaze se brisanje ¢lana 2 stav 5 Zakona o agencijskom zaposljavanju koji regulise situacije u kojima ne postoji

Predlaze se brisanje ¢lana 17 Zakona o agencijskom zaposljavanju koji propisuje pretpostavku ustupanja.
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Ljudski kapital u Srbiji je jedan od najvaznijih resursa za
ekonomski rast i razvoj nase zemlje. U proteklom periodu,
vidljivo je odredeno unapredenje obrazovnog sistema, $to
je doprinelo povecanju boljih kvalifikacija radne snage. Uni-
verziteti i fakulteti u zemlji nude Sirok spektar programa i
zanimanja, i vidljiv je povecan broj mladih ljudi koji zavrsav-
aju visoko obrazovanje. Medutim, Srbija se suocava sa ozbil-
jnim izazovima poput odliva mozgova, gde visokokvalifik-
ovana radna snaga odlazi u inostranstvo u potrazi za boljim
poslovnim prilikama i Zivotom. To direktno uti¢e na sman-
jenje dostupnosti radne snage unutar zemlje. Visoko kval-
ifikovane ljude, kao i ljude nizeg stepena obrazovanja za
bazi¢na radna mesta, veoma je izazovno zaposliti i zadrzati
jer odlaze iz zemlje pokusavajuci da pronadu bolje placeni
posao u inostranstvu. S druge strane postoji stalna potreba
za dodatnim ulaganjima u obuku, razvoj i usavrsavanje
radne snage kako bi se odgovorilo na promene i zahteve
savremenog trzista rada. Sve aktivnosti koje su u pravcu
podsticanja preduzetnistva, razvoja IT sektora, promovisanja
obrazovanja i vece ukljucivanje mladih u inovativne projekte
mogu znacajno unaprediti stanje ljudskog kapitala u Srbiji i
doprineti dugoro¢nom ekonomskom rastu.

Pored svega navedenog stanje na trziStu radne snage
postaje sve izazovnije. U prethodnom periodu najveci
izazov za kompanije je bio pronalazak i privlac¢enje kandi-
data, kao i zadrzavanje postojecih zaposlenih. Takav trend
je vidljiv duzi vremenski period. On ukazuje da kompanije
imaju velike izazove kako zadrzati postojece zaposlene
s jedne strane, a s druge strane kako privu¢i kvalitetnije
kandidate sa trzista radne snage. Obrazovna struktura i
trziste rada ukazuju na cinjenicu da je izazovno pronacdi
kandidate koji mogu odgovoriti izazovima na visokim,
stru¢nim i strateskim pozicijama, dok je sve vise izazova
u pronalazenju kandidata i za nize izvrsilacke pozicije.
Zadrzavanje visokokvalifikovanih radnika i razvoj vlastitih
resursa i dalje su veoma popularni trendovi, imajudi u vidu
trzisne uslove.

Manjak zaposlenih se ose¢a u svim delatnostima. Taj
nedostatak je uocljiv i po broju potrebnih izvrsilaca i po
njihovoj stru¢noj strukturi. Uocljiv je manjak kompetenci,
znanja i vestina za razlicite pozicije u svim delatnostima. Ovi
problemi postaju veliki organizacioni izazovi za kompanije.

Drugi vidljivi segment koji smo iz prethodnog perioda prih-
vatili je bio rad od kuce kao jedan vazan benefit koji zapos-
leni koriste ucestalo. Ovakav vid rada prestaje da bude
dominantan i njegova zastupljenost brzo opada. Razlozi za
to su razli¢iti, a iz IT industrije koja je to najvise i koristila
postaje samo kao jedan benefit i mogucnost da se zapos-
lenima dozvoli rad od kuce 1-2 nedeljno.

Stopa nezaposlenosti varira na teritoriji Republike Srbije
$to, u mnogome, oslikava stanje privrede u razli¢itim
delovima zemlje, te je nezaposlenost i dalje najmanja na
teritoriji Vojvodine, zbog ¢ega se poslodavci na teritoriji
ove autonomne pokrajne suocavaju sa velikim izazo-
vom u regrutaciji i selekciji odgovarajucih kadrova. Stopa
nezaposlenosti u celoj zemlji u prvom kvartalu 2024.
godine je iznosila oko 10,1%, dok poslodavci imaju sve
vece izazove da pronadu, privuku i zadrze radnu snagu a
posebno kvalitetne kandidate, narocito u oblasti IT gde su
vidljiva velike promene i kretanja koja su dovela do toga da
poslodavci postaju oprezniji prilikom ulaganja u nove teh-
nologije i angazovanje veceg broja ljudi.

Konac¢no, uprkos ekonomskoj krizi koja je pogodila ¢itav
svet, minimalna cena rada ¢e i ove godine, kao i prethodne
biti povecana.

Vidljive su odredene promene koje se odnose na nastojanje
drzave da podrzi zaposljavanje u svim industrijama.

Uprkos brojnim naporima Vlade i zakonodavstva da stanu
na put negativnoj pojavi problema sive ekonomije i rada
na crno, ona je i dalje veoma aktuelna. Brojnost, sta-
rosna struktura i kvalifikacije inspektora rada su jedan od
klju¢nih izazova sa kojima se drzava mora suociti. Nelojalna
konkurencija, nepostena trziSna utakmica u raznim, pose-
bno niskoprofitnim industrijama i veliki broj privrednih
subjekata koji ne ispunjavaju osnovne zakonske i fiskalne
obaveze prema zaposlenima i drzavi, kao i nepredvidivi
troskovi rada, predstavljaju veliku prepreku razvoju trzista
kao i ljudskog kapitala.

Obrazovni sistem jo$ treba da se unapredi i bolje poveze
sa poslovnom zajednicom. Na taj nacin bi se smanjio jaz
izmedu obrazovanja i potreba poslodavaca, aimidz Repub-
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like Srbije kao pozeljne investicione lokacije bi bio pobol-
jsan. Potrebno je vise promovisati vaznost obrazovanja na
svim nivoima, jer je ono generator razvoja drustva, privrede
i cele zemlje.

Potrebno je podstaci trend podmladivanja stanovnistva
kao i stimulisati migracije ljudskog kapitala unutar Repub-
like Srbije kako bi se jednako razvila i nerazvijena pod-
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rucja i time smanjio jaz u potrebama privrede u razlicitim
delovima zemlje. Odluka stranih investitora ude na trziste
odredene zemlje uslovljena je kvalitetom i strukturom
radne snage na trzistu kao i jasnim troskovima rada.

Sa trenutnom situacijom i planiranim izmenama Zakona
o radu, postoji velika potreba za izmenama i dopunama
Zakona u razli¢itim oblastima.

tokom redovnog skolovanja.

trzista i poslodavaca.

za Zivot i rad.

Olaksati i promovisati dopunski rad na svim nivoima.

Obrazovni sistem treba i dalje unapredivati. Za to je sustinski vazno uspostaviti redovan kontakt izmedu Saveta
i Vlade, ministarstava nadleznih za obrazovanje, omladinu i sport, kao i sa univerzitetima. Savet i poslovna
zajednica u Srbiji su spremni da pruze podrsku i stave na raspolaganje svoju stru¢nost, te na osnovu analize
potreba privrede i realnog sektora kreirati i uspostaviti nove obrazovne profile, kao i redovno korigovati upisne
kvote na svim fakultetima u skladu sa potrebama trzista.

Definisati pravni okvir na relaciji poslodavac - student u cilju pojednostavljenja primene stru¢ne prakse studenata
Definisati pravni okvir za osposobljavanje lica visokoskolskih obrazovnih profila za samostalan rad u struci, bez
obzira na sticanje uslova za polaganje stru¢nog ispita odnosno obavljanje pripravnickog staza.

Akcionim planom zaposljavanja Nacionalne sluzbe za zaposljavanje blize definisati, redefinisati i prosiriti spektar

obrazovnih profila koji ¢e biti obuhvaceni akcionim planom i politikom zaposljavanja, odnosno slusati potrebe

Napraviti plan migracije ljudskog kapitala unutar teritorije Republike Srbije kako bi se jednako razvilainerazvijena
podrucja i time smanjio jaz u potrebama privrede u razli¢itim delovima zemlje, a i kako bi se sprecila migracija
van Republike Srbije ve¢ se dalo podsticaj gradanima da u okviru teritorije Republike Srbije potraze bolje mesto

Razmotriti podrsku zaposljavanja smanjenjem troskova zaposljavanja posebno u odnosu na poreze i doprinose
na zarade kao i pravno definisati sve aspekte rada od kuce.
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Period za nama u najvecoj meri obelezili su strucni
skupovi i konferencije u vezi sa primenom Zakona o bez-
bednosti i zdravlju na radu koji je usvojen 28. aprila 2023.
godine (,Sluzbeni glasnik Republike Srbije*, br. 35/2023).
Zakon o bezbednosti i zdravlju na radu (u daljem tekstu:
Zakon), stupio je na snagu 7. maja 2023. godine. Zakon
donosi brojne novine, a poslodavcima je ostavljen rok
od dve godine da usklade svoje poslovanje sa Zakonom.
Medutim, ocekuje se da brojna pitanja budu detaljnije
uredena kroz podzakonske akte, za ¢ije donosenje je
predviden rok od 18 meseci od dana stupanja na snagu
Zakona. Neke od najznacajnijih novina odnose se na
redefinisanje pojmova radnog mesta, rada na visini, rad-
nog mesta sa povecanim rizikom, proceni rizika, akta o
proceni rizika, prevencije, preventivnih mera, prosirenje
ovlaséenja inspektora rada, poostravanje kaznene poli-
tike u odnosu na pravne subjekte i odgovorna lica,
davanje veceg znacaja zastiti podataka o li¢nostiidr. S
druge strane, uvedeni su novi pojmovi poput radilista,
radne sredine, rada u dubini, rada na daljinu i rada od
kuce, savetnika i saradnika za bezbednost i zdravlje na
radu, predstavnika zaposlenih, stetnosti, elektronski
vodenih registra povreda na radu i registra licenci, kao i
uvodenje sistema izdavanja dozvola za rad.

Opsti utisak ukazuje da je namera zakonodavca bila da
Zakonom priblizi domaci sistem bezbednosti i zdravlja na
radu evropskim standardima, kao i da podigne nivo svesti i
odgovornosti kod svih aktera u sistemu bezbednosti i zdra-
vlja na radu, a ponajvise kod poslodavca. Krajniji cilj Zakona
svakako ostaje sprecavanje povreda na radu, profesion-
alnih bolesti i bolesti u vezi sa radom, a radi ostvarivanja
fizickog, psihi¢kog i socijalnog blagostanja zaposlenih,
tokom njihovog radnog veka.

Pandemija zarazne bolesti COVID-19 dovela je do mas-
ovne primene modela rada od kuce, odnosno rada na
daljinu od strane poslodavaca Sirom Srbije, a u periodu
nakon pandemije mnogi poslodavci kojima proces rada to
dozvoljava, nastavili su sa primenom ovih modela. Upravo

iz tog razloga, i dalje postoji potreba da se uslovi rada od
kuce/na daljinu pravno regulisu, ukljucujuci tu i bezbed-
nost i zdravlje na radu od kuce/na daljinu. Rad od kuce
i rad na daljinu su trenutno regulisani Zakonom, ali se i
dalje ne zna da li ¢e ova oblast biti dodatno uredena kroz
podzakonske akte. Kako ovi modeli podrazumevaju rad iz
prostorija koje nisu pod neposrednom kontrolom poslo-
davca, trenutno poslodavci mogu, u okvirima postavl-
jenim Zakonom, da ucine organizaciju rada fleksibilni-
jom i konkurentnijom na trzistu rada, kao i da sigurnije
odgovore potraznji kandidata i zaposlenih za ovim mode-
lima rada koji, na kraju, mogu uticati i na decentralizaciju
trzista rada jer su za obavljanje poslova najcescée dovoljni
stabilna internet konekcija i racunar.

Uvodenjem pojmova elektronskih evidencija i registra
povreda na radu, najavljuje se znacajno olak3avanje rada
stru¢nih lica u ovoj oblasti i pozitivan uticaj na efikasnosti
rada nadleznih drzavnih organa.

Prepoznata je i namera zakonodavca da razgranici
pojmove savetnika i saradnika za bezbednost i zdravlje na
radu, odredivanjem stru¢nog profila i minimalnog broja
tih lica kod poslodavca u odnosu na vrstu delatnosti i broj
zaposlenih kod poslodavca, kao i uvodenjem odgovara-
jucih licenci za fizicka lica prema vrsti poslova koje obavl-
jaju, i da tako dodatno unapredi kvalitet u obavljanju ovih
poslova. Medutim, ostaje neizvesnost da li ¢e izuzimanje
drustveno - humanisti¢kih nauka iz obrazovnog profila
savetnika imati za posledicu deficit kadrova na trzistu
rada za poslove savetnika.

Umesto ranije koris¢enog termina ,osposobljavanje”,
Zakon uvodi novi termin ,obuka” zaposlenog. Dodatno
unapreduje i nivo zastite zaposlenih u pogledu zahte-
vanih periodi¢nih obuka za bezbedan i zdrav rad pa tako
zaposleni na poslovima sa povecanim rizikom moraju da
prolaze obuku jednom godisnje, dok je za ostala radna
mesta obuka obavezna na svake tri godine. Zakonom
je uvedena i obaveza za sprovodenje dodatnih obuka
kada to zahteva radni proces ili kada zaposlenom preti
ozbiljna, neizbeZzna i neposredna opasnost po zivot ili
zdravlje, kao i u slucaju teske ili smrtne povrede na radu.
Takode, predvidena je i obuka predstavnika zaposlenih.

Poboljsanje se posebno ogleda u utvrdivanju obaveze za
poslodavca da obezbedi da samo oni zaposleni kojima
poslodavac izda odgovarajuca uputstva i dozvole za rad
imaju pristup zonama u kojima je prisutna ozbiljna, neiz-



bezna ili neposredna opasnost ili Stetnost koja moze da
ugrozi zdravlje zaposlenog.

Zakon sada prepoznaje i Siri spektar lekarskih pregleda za
zaposlene, pa tako pored obaveznih prethodnihi periodi¢nih
lekarskih pregleda za zaposlene koji rade na poslovima sa
povecanim rizikom, Zakon predvida i ciljane lekarske pre-
glede koji ce biti blize regulisani podzakonskim propisima.
Takode, Zakon izricito propisuje da je poslodavac duzan da
uputi zaposlenog na lekarski pregled koji odgovara rizicima
na radnom mestu, u redovnim intervalima, a najkasnije u
roku od pet godina od prethodnog pregleda.

Na kraju, ali ne manje vazno, Zakon ostavlja poslodavcu
pravo i obavezu da, u skladu sa specifi¢cnostima svog
poslovanja, pravilnikom o bezbednosti i zdravlju na radu
detaljno reguliSe prava i obaveze, mere i procedure za
bezbedan i zdrav rad, Sto bi sve trebalo da dovede do
poboljsanja u kvalitetu primene bezbednih i zdravih
uslova rada.

Pravna nesigurnost i podregulisanost rada od kuce
odnosno na daljinu. Rad od kuce i na daljinu je ostao
zakonski podregulisan jer, osim definicije rada od kuce
i rada na daljinu, Zakon ne ureduje blize medusobna
prava i obaveze u vezi sa radom od kuée odnosno na dal-
jinu. Stoga bi bilo potrebno da podzakonski akti regulisu
barem minimalni set obaveza za poslodavce i zaposlene
kada zaposleni rade od kuce odnosno na daljinu, pri cemu
bi u izradu tih podzakonskih akata trebalo ukljuciti i pred-
stavnike privrede. Ocigledne razlike koje postoje u odnosu
na rad iz prostorija poslodavca, a posebno u smislu preven-
tivnih mera za bezbedan rad od ku¢e/na daljinu, minimal-
nih ergonomskih zahteva, osvetljenja i instalacija, kao i za
izradu akta o proceni rizika za poslove koji se obavljaju od
kuce odnosno na daljinu, svakako treba da budu iskazane u
podzakonskim aktima.

Rizici u vezi sa kontrolom bezbednog rada od ku¢e odnosno
na daljinu. Ustavno pravo pojedinca na nepovredivost stana
je vazna tekovina i zato ne moze da bude posmatrana kao
ogranicavajuci faktor za poslodavce u smislu nemoguénosti
neposredne kontrole ispunjenosti uslova za bezbedan i zdrav
rad zaposlenih u prostoru gde posao i obavljaju. Stoga bi ovu
okolnost trebalo uzeti u obzir prilikom regulisanja, podzakon-
skim aktima, obaveza u odnosu na ispravnost elektri¢nih
instalacija, osvetljenja, prohodnosti radnog prostora i ergon-
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omskih uslova, u vezi sa ¢im je uc¢escée zaposlenih neophodno
ali iz tog razloga i odgovornost zaposlenih ne moze da bude
ista kao kada rade iz prostora koji je pod neposrednom kon-
trolom poslodavca. S druge strane, kada govorimo o radu na
daljinu, rizici se umnozavaju usled trendova i zahteva zapos-
lenih da po Zelji esto menjaju prostore i mesta iz kojih obav-
ljaju rad (a koji nije dom zaposlenih), ukljucujudi i rad van teri-
torije Republike Srbije.

Rizici u vezi sa povredom na radu prilikom rada od kuce
odnosno na daljinu. Nepovredivost stana je vazan aspekt
i za slucaj povreda prilikom rada od kuce. U tom slucaju,
poslodavci se, u postojecem zakonodavnom okviru,
najve¢im delom oslanjaju nainformacije primljene od samih
zaposlenih, pri ¢emu poslodavac nema zakonsko pravo
neposrednog uvida u mesto gde se povreda dogodila,
kako bi utvrdio uzrok i nacin povredivanja. Takode, potre-
bno je propisati novu sifru ili Sifre (osim u delu odredivanja
radne sredine) koja bi bila prijavljena nadleznim organima
u slucaju povreda prilikom rada od kuce ili na daljinu. Zato
bi novi podzakonski akti trebalo da propisu nacin na koji ¢e
poslodavci utvrdivati i prijavljivati uzrok povredivanja, kao
i adekvatnu Sifru kada se rad obavlja od kuce i na daljinu.

Na kraju, podjednako je vazno i postojanje jasnog stava da
li ,radno mesto” u uslovima rada od kuce obuhvata samo
radni prostor u domu zaposlenog u kome zaposleni obavlja
ugovorene poslove, ili i kuhinju, trpezariju i kupatilo/toalet.

Primena Zakona do donosenja podzakonskih propisa.
Prema Zakonu, nadleznim ministarstvima je ostavljen rok
od 18 meseci (tj. do novembra 2024. godine) za pripremu
vazecih podzakonskih akata. U meduvremenu ¢e i dalje biti
u primeni vazeci podzakonski akti, ukoliko oni nisu u supro-
tnosti sa Zakonom.

Zakon sadrzi delimi¢no nejasnu odredbu koja propisuje
da poslodavci imaju rok od dve godine (tj. do maja 2025.
godine) da organizuju svoje poslovanje sa odredbama
Zakona. Pomenuta odredba je nakon usvajanja Zakona bila
otvorena zatumacenjetj.dalise ona odnosina uskladivanje
sa svim odredbama Zakona ili samo sa odredbama koje se
odnose na uslove licenciranja savetnika i saradnika za bez-
bednost i zdravlje na radu. Stoga je otvoreno za tumacenje
i da li ¢e, u pomenutom dvogodisnjem periodu, poslo-
davci biti izlozeni sankcijama u slucaju eventualnih neusk-
ladenosti svog poslovanja sa Zakonom. Stoga bi bilo vazno
da nadlezno ministarstvo da zvani¢no tumacenje i stav u
vezi sa pomenutom zakonskom odredbom.
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Izmene i dopune Zakona i/ili donosenje podzakonske regulative u vezi sa uslovima rada od kuce odnosno
rada na daljinu. Zakon propisuje donosenje podzakonskih akata, radi blizeg regulisanja odredenih segmenata
bezbednosti i zdravlja na radu. U tom delu, preporuka je da, u meri u kojoj je moguce, podzakonskim aktima cije je
donosenje utvrdeno Zakonom budu blize regulisani i uslovi rada od ku¢e odnosno na daljinu, a narocito:

postupak izrade akta o proceni rizika za poslove koji se obavljaju od kuce, odnosno na daljinu;

procedure u vezi sa sprovodenjem preventivnih mera, mehanizmi kontrole primene mera za bezbedan i zdrav
rad i mehanizmi utvrdivanja uzroka i nacina povredivanja prilikom rada od kuce, odnosno rada na daljinu (pre
svega preventivne mere koje se odnose na: ergonomiju rada, osvetljenost radnog prostora, mikroklimu u radnom
prostoru, adekvatnu opremu, prohodnost, upravljanje stresom, odrzavanje prostora za rad, elektri¢ne instalacije,
zastitu od pozara, zabranjene aktivnosti i ponasanje, te postupanje zaposlenog u slu¢aju povrede na radu);

obuka zaposlenih za bezbedan rad od kucée/na daljinu i digitalizacija kompletnog procesa obuke i administracije
u vezi sa radom od kuce;

jasna podela odgovornosti, obaveza i prava izmedu poslodavca i zaposlenog, u vezi sa primenom mera za
bezbedan rad od kuc¢e odnosno na daljinu.

Ukoliko regulisanje uslova rada od ku¢e odnosno na daljinu nije moguce urediti podzakonskim aktima cije je
donosenje propisano Zakonom, preporuka je da se Zakon dodatno dopuni u tom delu, s obzirom na tendenciju
rastairazvojarada od ku¢e odnosno na daljinu koji, samim tim, zahteva adekvatne mere i procedure za bezbedan
i zdrav rad.

Prilikom donosenja podzakonskih akata neophodno je konsultovati i privredu, kako bi se podelila prakti¢na
iskustva i problemi u primeni pojedinih zakonskih normi, te na taj nacin predupredilo jednostrano predlaganje
normi koje su u praksi tesko ili gotovo nemoguce primenjive. Takode, potrebno je i urediti procese u skladu da
opstim intencijama da se zakonski procesi i postupci maksimalno digitalizuju.




U Srbiji se od 3kolske 2019/2020. godine primenjuju Zakon
o dualnom obrazovanju i Zakon o dualnom modelu studija
u visokom obrazovanju, koji regulisu sadrzaj i nacin ost-
varivanja dualnog srednjeg stru¢nog obrazovanja i dual-
nog obrazovanja u visokom obrazovanju i uzajamna prava
i obaveze svih ucesnika. lzmenama Zakona o dualnom
obrazovanju iz 2023. godine, sprovedena su poboljsanja
koja su od znacaja za dalje sprovodenje ucenja kroz rad kod
poslodavaca.

Prema Zakonu o dualnom obrazovanju:

medusobna prava i obaveze izmedu poslodavca i skole
regulisu se ugovorom o dualnom obrazovanju, koji se
zakljucuje na period od najmanje tri, odnosno cetiri
godine;

medusobna prava i obaveze izmedu poslodavca i u¢eni-
ka ureduju se ugovorom o ucenju kroz rad koji zakljucu-
ju poslodavac sa jedne, i roditelj, odnosno drugi zakon-
ski zastupnik maloletnog ucenika, ili punoletni ucenik,
sa druge strane;

poslodavac je duzan da za svrhu dualnog obrazovan-
ja obezbedi instruktora koji ima radno iskustvo od na-
jmanje tri godine u odgovaraju¢em zanimanju i koji je
prosao odgovarajuc¢u obuku i stekao odgovarajucu lic-
encu koju izdaje Privredna komora Srbije;

poslodavac obezbeduje uceniku sredstva i opremu za
licnu zastitu na radu, naknadu stvarnih troskova prevo-
za od $kole do mesta izvodenja u¢enja kroz rad i nazad,
naknadu troskova ishrane i osiguranje za slucaj povrede
tokom ucenja kroz rad kod poslodavca;

ucenje kroz rad kod poslodavca moze da se obavlja
tokom citave Skolske godine, najduze osam sati dnevno,
odnosno 30 sati nedeljno, s tim da se ne moze realizovati
u vremenu od 22 ¢asa do 6 ¢asova narednog dana;

poslodavac isplacuje u¢eniku naknadu za svaki sat pro-
veden na ucenju kroz rad u visini od najmanje 70% min-
imalne cene rada.
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Prema Zakonu o dualnom modelu studija u visokom
obrazovanju:

visokoskolska ustanova koja Zeli da realizuje studijske
programe po dualnom modelu obrazuje mrezu poslo-
davaca koji imaju potrebu za zaposljavanjem lica sa
odgovarajuc¢im kvalifikacijama, a dualni model studija se
realizuje na osnovu akreditovanog studijskog programa
u skladu sa zakonom o visokom obrazovanju;

medusobna prava i obaveze izmedu poslodavca i vi-
sokoskolske ustanove ureduju se ugovorom o dualnom
modelu, koji se zakljucuje na rok koji ne moze biti kraci
od broja godina trajanja studijskog programa;

medusobna prava i obaveze izmedu poslodavca i stu-
denta ureduju se ugovorom o ucenju kroz rad koji zakl-
jucuju poslodavac i student;

poslodavac je duzan da ima odgovarajuci broj mentora
koji imaju najmanje vrstu i nivo visokog obrazovanja koji
odgovara obrazovanju koji student sti¢ce prema studi-
jskom programu i tri godine radnog iskustva u struci;

poslodavac je duzan da studentu placa mese¢nu nak-
nadu po svakom satu provedenom na ucenju kroz rad u
neto visini od najmanje 50% osnovne zarade zaposlen-
og koji radi na istim ili sli¢cnim poslovima (s tim da se na-
knada moze placati i u razli¢itim iznosima po godinama
studija, u rasponu od 30-70% od osnovne zarade zapos-
lenog koji radi na istim ili slicnim poslovima, ali ukupna
naknada isplacena na nivou studijskog programa mora
da iznosi najmanje 50% od osnovne zarade zaposlenog
isplacene za isti period.

U odnosu na prethodno stanje, postoji odredeni napredak
u smislu preporuka Saveta.

Odredeno poboljsanje jesu izmene i dopune Zakona o
dualnom obrazovanju, kojima su pojedine odredbe Zakona
precizirane. Neke od tih novina su sledece:

Predvideno je zaklju¢ivanje predugovora o dualnom
obrazovanju;

Povecan je broj sati koje uc¢enik moze na dnevnom nivou
provesti kod poslodavca - sa 6 na 8;
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Iznos naknade za izvodenje ucenja kroz rad kod poslo-
davca i dalje ostaje minimum 70% minimalne cene rada
po satu za svaki sat proveden na ucenju kroz rad, s tim
da je moguce naknadu isplacivati stepenasto;

Uvode se pojmovi trening alijansi i trening centara;

Jasno se definiSe pojam programa realizacije ucenja
kroz rad koji dokument predstavlja zajednicki napravl-
jen plan imedu $kole i poslodavca, koji se moze menjati
i dopunjavati u odnosu na konkretne potrebe poslodav-
ca tokom vazenja ugovora o dualnom obrazovanju;

Izmenjen je sastav komisije za utvrdivanje ispunjenos-
ti uslova za izvodenje ucenja kroz rad (bez inspektora
rada);

Mogucénost da instruktor bude lice koje poseduje os-
nove pedagosko-didakti¢ckih znanja i vestina i ima
vazeca ovlasc¢enja da bude instruktor, a koja su izdala
nacionalna ili medunarodna regulatorna tela, iz oblasti
na koje se ovlasc¢enje odnosi (ne mora na obuku za licen-
cu instruktora u dualnom obrazovanju);

Predvidena je mogucnost finansijske podrske skolama
i privredi na osnovu uredbe koje donosi Vlada Repub-
like Srbije (ali isklju¢ivo u slucaju potrebe finansijskog
obezbedenja ucenika prema ¢lanu 34 i to za potrebe
skolovanja za deficitarna zanimanja).

Takode dodatno su precizirane odredbe Zakona o dual-
nom obrazovanju usvajanjem odredenih podzakon-
skih akata koji blize odreduju samo odredene segmente
(npr. formiranje i rad komisije za sprovodenje dualnog
obrazovanja).

Primena Zakona o dualnom obrazovanju i Zakona o dual-
nom modelu studija u visokom obrazovanju otpocela je
Skolske 2019/2020. godine. Imajudi u vidu period primene
odredaba ovih Zakona, njihovi efekti postaju vidljivi, ali jos
uvek ne u potpunosti. Celokupnu sliku sa jasno prikazanim
efektima i potencijalnim problemima u praksi mozemo
ocekivati u buduéem periodu.

Da bi se dualno obrazovanje moglo primeniti u potpunosti,
pre svega kao objedinjuju¢i obrazovni element teorije i
prakse koji profilise ucenike i studente za sveobuhvatnije

ukljucivanje u savremene tokove, i kao takvo dovelo do usk-
ladenosti sistema obrazovanja sa potrebama trzista rada,
neophodno je da postoji jasan i precizan formalno-pravni
okvir, koji preciznije odreduje odnos zakona o dualnom
obrazovanju sa Zakonom o radu, Zakonom o bezbednosti i
zdravlju na radu, kao i drugim zakonima kojima se regulisu
razli¢iti aspekti rada.

Takode, otvara se pitanje podrobnijeg definisanja aspekata
realizacije dualnog obrazovanja, posebno za odredene
poslovne oblasti ili industrije u okviru koje se dualno
obrazovanje sprovodi, a uzimajuci u obzir specifi¢nosti
odredenih industrija.

lako je nacelno iskazana volja od strane nadleznih organa
da se razmotri predvidanje subvencija i poreskih olaksica
za kompanije koje uzmu uce$cée u dualnom modelu obra-
zovanja, a imajudi u vidu da poslodavci imaju obavezu kon-
stantnog nadzora, imenovanja instruktora/mentora tokom
celokupnog perioda trajanja procesa itd, takvi podsticaji
jo$ uvek nisu propisani. Postoji samo opsta odredba u ¢lanu
34 Zakona o dualnom obrazovanju gde se navodi da Vlada
utvrduje blize uslove za finansijsku podrsku skolamai poslo-
davcima za potrebe finansijskog obezbedenja u¢enika za
deficitarna zanimanja (izostaje rekognicija podrske svim
poslodavcima kao stimulacija za u¢e$ce u projektu dualnog
obrazovanja, ali i nacin utvrdivanja iste).

Zakonom o dualnom modelu studija u visokom obra-
zovanju propisano je da je obavezan element ugovora o
ucenju kroz rad naknada Stete u slucaju otkaza od strane
poslodavca, izuzev ukoliko je do otkaza doslo bez kriv-
ice poslodavca. Medutim, Zakon ne propisuje slucajeve u
kojima se smatra da je do otkaza doslo bez krivice poslo-
davca, sto u praksi otvara problem primene pomenute
odredbe Zakona. Zakon ne propisuje ni uslove pod kojima
je poslodavac duzan da naknadi Stetu studentu u slucaju
otkaza, niti predvida uzajamnu obavezu studenta da nak-
nadi Stetu poslodavcu, npr. u slu¢aju obnove godine ili
prouzrokovanja Stete poslodavcu, te s tim u vezi ostaje da
se na pitanje naknade Stete primenjuju opsta pravila o nak-
nadi Stete, propisana Zakonom o obligacionim odnosima.
Dodatno, naknada Stete ni u jednom delu nije definisana
Zakonom o dualnom obrazovaniju, $to bi nesporno moglo
da dovede do tumacenja predmetne naknade 3Stete u
skladu sa drugim primenjivim zakonima.

Kada je u pitanju moguénost $kole da raskine ugovor sa
poslodavcem, nedovoljno su precizirane odredbe ¢lana



19 Zakona o dualnom obrazovanju. Na primer, ukoliko
poslodavac ne ispunjava obaveze predvidene ugovorom
o dualnom obrazovanju, nije propisana obaveza Skole da
poslodavca pre raskida ugovora pisanim putem obav-
esti o konkretnim povredama njegovih obaveza prop-
isanih Zakonom, te da ostavi poslodavcu primereni rok
za ispravljanje nedostataka. Pored toga, ukoliko poslo-
davac izvrsi povredu zabrane iz ¢lana 10. ovog Zakona,
nije predvideno da povreda zabrane na odredeni nacin
bude formalno konstatovana (odredenim resenjem ins-
pekcije, sudskom odlukom i sl). Sli¢cno tome, nije pred-
videno da povreda prava ucenika bude na odredeni
nacin prethodno formalno konstatovana, ¢ime se unosi
i pravna sigurnost, ali se i onemogucava $kola da jednos-
tranim raskidima ugovora potencijalno nanese reputac-
ionu Stetu poslodavcu.

Otvara se jos$ pitanja uredivanja jasnog postupka raskida
ugovora o radu, kako od strane poslodavca, tako i od
strane Skole, kako u pogledu same tehnike raskida (npr.

SELATNGIIGA

slanje pisanog obavestenja), tako i u pogledu momenta
kada raskid nastupa (npr. danom prijema obavestenja ili
odredenim kasnijim datumom), kako bi se izbegla bilo
kakva tumacenja i potencijalni sporovi. Takode, potre-
bno je dodatno preciziranje procedure raskida u slucaju
kada ucenik krisi obaveze utvrdene ugovorom o ucenju
kroz rad i Zakonom, sto moze da podrazumeva obavezu
poslodavca da $koli uputi pisano obavestenje u kome
¢e ta¢no biti navedena krienja obaveza i/ili Zakona od
strane ucenika, nakon ¢ega poslodavac dobija pravo da
raskine ugovor sa u¢enikom momentom urucenjaili slanja
uceniku pisanog raskida ugovora.

Dodatno, okolnosti koje je neophodno imati na umu, a
$to se neretko moze javiti kao bitna stavka za usaglasa-
vanje u praksi, jeste usaglasavanje programa realizacije
ucenja kroz rad u skladu sa Uredbom o utvrdivanju opas-
nog rada za decu ("SI. glasnik RS", br. 53/2017), imajudi u
vidu da se detetom smatra lice do navrienih 18 godina
zivota.

Usvojiti podzakonske akte ili dati autenti¢na tumacenja ili misljenja, kojima ¢e se blize regulisati odnos zakona
iz oblasti dualnog obrazovanja sa Zakonom o radu i drugim zakonima kojima se regulisu razliciti aspekti rada
odnosno da se Zakon o radu i Zakon o bezbednosti i zdravlja na radu shodno primenjuje ukoliko drugacije nije

definisano zakonima o dualnom obrazovanju.

Usvojiti podzakonske akte ili dati autenti¢na tumacenja ili misljenja, posebno za svaku poslovnu oblastiliindustriju,
uvazavajuci sve njihove specificnosti (od specifi¢nih formalno pravnih zahteva do zahteva i specifi¢cnosti u praksi),
u kojima ¢e se blize regulisati svi aspekti realizacije dualnog obrazovanja.

Predvideti podsticaje u vidu subvencija ili poreskih olaksica koji bi privukli kompanije u Srbiji da se priklju¢e ovom
sistemu i shodno tome usvojiti podzakonske akte koji ih regulisu.

Propisati obavezu studenta/ucenika da naknadi stetu poslodavcu u slu¢aju obnove godine ili prouzrokovanja
Stete poslodavcu, te predvideti da poslodavac u ovim slu¢ajevima ima pravo da, pored prava na naknadu Stete,
raskine ugovor o ucenju kroz rad, bez ikakve obaveze nadoknade Stete studentu/ucenika.

Izmeniti odredbe oba zakona u pogledu mogucénosti 3kole/visokoskolske ustanove da raskine ugovor sa
poslodavcem i precizirati potrebu prethodnog formalnog utvrdivanja povreda od strane poslodavca, pre raskida
ugovora, u skladu sa gornjim konstatacijama, ostavljajuci primereni rok za poboljsanje spornih uslova i povreda

ugovora.

U oba zakona urediti proceduru raskida ugovora, u skladu sa gornjim konstatacijama.
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