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1. Uvod: Osvrti na uvodenje
Univerzalne garancije rada
u odabranim drzavama
Srednje i Istocne Evrope

»1.1. Uvod

Lansiranje Inicijative za budu¢nost rada MOR tokom
2016. godine je dovelo do formiranja Globalnog
komiteta za buducnosti rada i kasnije publikacije
svog inovativnog izveStaja 2019. godine, ,Rad za bolju
buduénost”. Ova inicijativa i IzveStaj Komiteta su od
tada doveli do usvajanja Deklaracije o buduénosti rada
povodom stogodisnjice MOR na 108. Medunarodnoj
konferenciji rada 2019. godine. Komitet, koji ima za
zadatak da analizira sredstva za obezbedenje socijalne
pravde u dvadeset prvom veku, odredio je agendu
usmerenu na coveka za buducnost rada koja ,jaca
drustveni ugovor postavljajuci ljude i rad koji oni
izvrSavaju u centar ekonomske i socijalne politike i
poslovne prakse” (ILO 2019, 11). Namera jeste da se
razviju ljudski i institucionalni kapaciteti za upravljanje
transformacijama koje se deSavaju u svetu rada imajudi
za cilj ekspanziju ljudskih sloboda (ILO 2019, 28). U
ovom smislu, agenda usmerena na ¢oveka predstavlja
fundamentalnu promenu ekonomije ka rastu i
razvoju koji daje prioritet kreiranju dostojanstvenog
rada, formalizaciju zaposlenja i kraj siromastva u
radu (ILO 2019, 24). Deklaracija za buduénost rada
naglasava eroziju drustvenog ugovora u njegovom
trenutnom obliku, na taj nacin isklju€ujudi iz njegovog
okvira veéinu radnika u svetu (ILO 2019, 24). U ovom
kontekstu, pored izazova koji postoje, budu¢nost rada
takode daje moguénost da se formira novi drustveni
ugovor, koji je dizajniran na osnovi inkluzivnog
pokrivanja, poStujuci prava svih radnika zbog njihovog
doprinosa rastu. Obnova drustvenog ugovora zahteva
nove i jaCe garancije koje obezbeduju da svi radnici,
uklju€ujudi ranjive grupe, marginalizovane i siromasne,
mogu realizovati svoja osnovna prava na rad. Konacno,
postizanje socijalne pravde nece biti mogucée bez
usaglasSene akcije koja postavlja sve radnike, bez obzira
na njihov ugovoreni polozaj ili status zaposlenja, u
centar ekonomskih, radnih i socijalnih politika.

Komitet je definisao tri stuba aktivnosti koji bi trebalo

da doprinesu takvoj agendi buduénosti rada koja je
usmerena na €oveka: povecéanje investicija u ljudske
kapacitete, povecanje investicija u institucije rada i
poveéanje investicija u dostojanstven i odrziv rad.
Drugi stub, to jest, poveéanje investicija u institucije
rada, se bavi ,postoje¢com asimetrijom izmedu rada
i kapitala” imajuci za cilj da se obezbedi da radnici
mogu iskoristiti svoje slobode i dostojanstvo, jednake
prilike i ekonomsku sigurnost. Prema tome, bavi se
propisima, ugovorima o radu, minimalnom zaradom,
kolektivnim  ugovorima, sistemima  inspekcije
rada i reprezentativnim organizacijama radnika i
poslodavaca, Cije je funkcionisanje klju¢no za ucinak
trziSta rada i cele privrede (ILO 2019, 38).

Prva preporuka pod drugim stubom poziva na
uspostavljanje Univerzalne garancije rada (UGR)
koja obezbeduje da svih radnici, bez obzira na njihove
ugovorne aranZmane ili status zaposlenja, imaju
odredene osnovne garancije - osnovna radna prava;
.adekvatna naknada za zivot”, maksimalno ogranicenje
radnog vremena i zaStita bezbednosti i zdravlja na
radu. Ovde je naglasak na tome da se obezbedi
adekvatna zastita rada i humanih uslova rada za sve
one koji rade - bez obzira da li ili ne rade puno radno
vreme, da li su zaposleni na neodredeno vreme, rade
privremeno, rade od kuce ili izvrSavaju mikro zadatke
preko interneta (ILO 2019, 39). Predlog primene UGR
na sve radnike, bez obzira na status zaposlenja, je
zaista revolucionaran. Radni odnos ili ugovor o radu je
ono Sto je bilo, i nastavlja da bude, glavni instrument
kroz koji radnici sti¢u pristup pravima i beneficijama
u oblastima radnog prava i socijalne sigurnosti. Kako
sada stoje stvari, u vecini pravnih sistema Sirom sveta
danas, radni odnos ostaje osnovna referentna tacka
za odredivanje prava i obaveza na radnom mestu
(ILO 2006). UGR, osnova radne zastite, se tako moze
uspostaviti ili preko zakona i propisa, ili kroz kolektivne
ugovore (ILO 2019, 38-39). U znacajnoj meri, prosirenje
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radne zastite van opsega radnog odnosa ili ugovora o
radu, prenosi zastitu i na lica koja su samo-zaposlena
kao i ona u ,sivoj zoni”, to jest, koja se ne smatraju
konkretnim samo-zaposlenim licima niti poslodavcima.
Dok su nadzorna tela MOR ve¢ pojasnila da se osnovni
principi i prava rada primenjuju na sve radnike
uklju¢ujuci samo-zaposlene (De Stefano 2021, 387-406),
UGR ide jedan korak dalje uklju¢ujuéi u osnovne radne
uslove minimalnu naknadu za rad, ograni€enje radnog
vremena i zastitu zdravlja i bezbednosti na radu.

MOR je davno prepoznala da je garantovanje zastite
rada za sve radnike, bez obzira na status zaposlenja
i ugovorne odnose, konacni cilj obezbedenja
dostojanstvenog rada (ILO 2019, 3). Medutim, uprkos
poslednjim izazovima koje namece organizacija rada,
pre svega ekonomija honorarnih poslova (ekonomija
tezgi), zakonska ili sudska klasifikacija radnika kao
aktera u radnom odnosu moZe nastaviti da bude
odlucujuca za pristup pravima koja se odnose na rad,
time igrajuci znacajnu ulogu u procesu obezbedenja
dostojanstvenog rada (Tajman n.d.). U tom slucaju,
postizanje dostojanstvenog rada za sve i, u tom smislu,
implementacije UGR zahteva redefinisanje koncepta
radnog odnosa i njegovih granica tako da svi oni koji
rade za platu jesu pokriveni zaStitom rada i socijalnom
zastitom bez obzira na njihovu klasifikaciju (Tajman
n.d., 8).

Prema tome, pitanje na koji nacin se UGR moZze
primeniti, i StaviSe, kako se moZe primeniti u
zakonskom i regulatornom prostoru u kojem je pisani
ugovor o zaposlenju jedini prolaz ka zastiti rada, jeste
kriticno pitanje. U tom smislu, trenutna istrazivanja
imaju nameru da istraZze pravni okvir u sedam drZzava
centralne i isto¢ne Evrope (CEE) da bi se razumelo, u

konkretnom smislu, na koji na¢in se UGR moze uvesti
u nacionalne zakone i praksu ovih drzava. CEE region
je izabran za proucavanje ovog pitanja narocito, s’
obzirom na to da su mnoge drZave u ovom regionu
u procesu tekuc¢ih reformi radnog prava, u cilju
usaglasavanja nacionalnih zakona sa medunarodnim
standardima rada i propisima EU (Mihes 2020, 7). Ovaj
region prema tome daje mogucnost da se ponovo
analizira dostupna nacionalna politika i pravna reSenja
za uvodenje UGR. Pored toga, region Srednje i Istocne
Evrope prolazi kroz znacajno uvecavanje broja ne-
standardnih formi zaposlenja, uklju€ujuéi rad koji se
izvrSava preko digitalnih platformi. Specificno, nakon
finansijske krize iz 2008. godine, ne-standardne forme
zaposlenja su videne kao fleksibilno reSenje za pitanja
potraznje na trziStu rada (Mihes 2021, 1).

Pored ovoga, odredene karakteristike pravnih sistema
u Srednjoj i Isto€noj Evropi odreduju da je radni odnos
pravno prepoznat strogo preko postojanja formalnog
ugovora o radu u pisanoj formi. Dok se ugovorni odnos
moze dogovoriti i verbalno, nacionalno zakonodavstvo
u ovom regionu specificno odreduje pisanu formu
ugovora o radu kao uslov validnosti. Ovo je ucinjeno
da bi se ograni¢i neformalno zaposlenje ali naZalost,
imalo je negativan efekat, ¢ined¢i potpuno nemoguéim
da radnici koji su angaZovali na osnovu neformalnog
verbalnog dogovora da potraZuju svoja prava u toku
trajanja sustinskog radnog odnosa. Posledica togajeste
da je veliki broj neprijavljenih i neformalnih radnika u
potpunosti isklju€en iz okvira zastite rada, dovodedi do
toga da je razmisljanje o tome na koji nacin resiti deficit
u pristupu radnoj pravdi hitna potreba radnika u ovom
regionu (Mihes 2021, 5).

» 1.2. Ugovor o radu i radni odnos: dve strane iste medalje

Radni odnos je zajednicki evoluirao tokom vremena
sa ekonomskom organizacijom rada koja se izraZzava u
svojoj dominantnoj ili klasi¢noj formi: standardni radni
odnos (SRO) (Deakin i Wilkinson 2005). SRO simbolizuje
puno radno vreme, rad na neodredeno vreme u odnosu
podredenosti u odnosu na poslodavca. Danasnji oblik
SRO je formiran u koncentraciji rada u proizvodnji
koja je zasnovana na fabrikama u urbanim centrima.
Rast u kolektivnom pregovaranju, kao i vertikalna
integracija firmi, doprineli su evoluciji SRO, kaoji je sa
druge strane podrzao odrzavanju stabilne radne snage
za poslodavce (Deakin 2002, 17-18; vidi i Fenwich et al.
2016, 2-3).

SRO je sluZio kao regulatorni alat u alokaciji prava
i obaveza izmedu zaposlenih i poslodavaca, kao i
sredstvo da se dogovori o uslovima za rad preko i iznad
minimalnih zakonskih zahteva. U tom smislu, SRO se

javio kao centralni zakonski okvir za regulaciju zakona
o radu: radnik koji je u radnom odnosu ili onaj koji ima
ugovor o radu jeste onaj koji ima pristup zastiti pod
zakonom o radu, dok oni koji su izvan ostaju podlozni
gradanskom ili poslovnom pravu i prema tome su pod
uticajem hirovitosti trzista (Fenwick et al. 2016, 1-3).

Radni odnos kako postoji danas jeste cinjenicna
realnost u obliku ugovorne razmene nadoknada za
rad koji radnik licno izvrSava. Medutim, njegov socijalni
znacaj prelazi daleko van njegove ugovorne ljusture
(Raday 1989, 77). Ugovor o radu kao sudska forma
radnog odnosa je osnova za konstruisanje sistema
socijalnog osiguranja, kao i za naplatu poreza na
dohodak.

U ovom momentu je neophodno naglasiti Cinjenice i
realnost zaposlenja kao osnove priznavanja radnog
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odnosa i shodno tome - statusa zaposlenog - umesto
zaklju€enja formalnog ugovora o radu. Ova ¢injenicna
realnost se prosirila u veliki broj pravnih testova koji
su primenjivani u procesu odredivanja postojanja
radnog odnosa. O dva takva ¢emo ovde kratko
prodiskutovati. Prvi je test kontrole ili subordinacije koji
pokusava da odredi koli¢inu kontrole koju primenjuje
poslodavac u odnosu na izvrSenje rada zaposlenog.
Kako je tehnoloski napredak, kao i vedi broj visoko
specijalizovanih radnika, u€inio da je ovo jako tesko za
proceniti, upotreba ovog testa je evoluirala. Drugi test
je test ,integracije”. U odredenim slucajevima, sudovi
pokusavaju da procene da li radnici rade za svoj racun
ili za poslodavca, dok u nekim drugim se procenjuje
to da li je radnik ,integrisan” u poslovne operacije
preduzeca koje se testira (Casale 2011, 23). Poslednja
razmiSljanja u pravnoj oblasti naglasavaju potrebu
da se proceni nivo ekonomske zavisnosti radnika od
poslodavca umesto da se meri kontrola poslodavca
(Davidov 2002, 368).

Bez obzira na sve, ostaje Cinjenica da ,razlika izmedu
nezavisnog ugovaranja i radnog odnosa lezu u
¢injenicama, ne u zakonu” (Casale 2011, 24). U ovom
smislu, ovi pravni testovi se primenjuju na osnovu broja
¢injeni¢nih indikatora - bez obzira da li radnici izvode
zadatke isklju¢ivo za poslodavca, da li se rad izvodi
na neprekidnoj osnovi, ko pla¢a fiskalne doprinose
ili doprinose socijalnog osiguranja, da li poslodavac
ulaZe u obuku radnika i mnogo toga (Casale 2011, 23-

24). Naglasavajuéi Cinjenicu izvrSenja rada u smislu
da je bitnija od navoda iz ugovora o radu omogucava
odredivanje statusa zaposlenog preko pravnog
formalizma. Omogucava se donoSenje odluka u sudu,
od slucaja do slucaja, o tome da li okolnosti ukazuju
na radni odnos izmedu strana bez obzira na njihov
ugovoreni odnos (De Stefano et al. 2021, 8).

Ovo pokazuje prednost principa Ccinjenica koji je
ugraden u MOR Preporuku broj 198 gde bi,,odredivanje
postojanja takvog odnosa (radnog odnosa) trebalo da
bude vodeno prvenstveno Cinjenicama koje se odnose
na izvrSenje rada i obezbedenje nadoknade za radnika,
bez obzira na to na koji nacin je odnos okarakterisan u
bilo kom suprotnom aranZzmanu, ugovornom ili nekom
drugom, koji je mozda dogovoren izmedu strana” (ILO
2006). Uprkos naglasavanju prednosti cinjeni¢nog
principa u Preporuci broj 198, ovaj princip se ne vidi
u svim pravnim sistemima. Smatra se da ugovorne
odredbe imaju prednost nad ¢injeni¢nim okolnostima
u odredivanju statusa zaposlenog u odredenim
kontekstima i regionima.' Ovo je slucaj i u odredenim
drzavama Srednje i IstoCne Evrope gde je zakljucenje
pisanog ugovora o radu samo po sebi primarni
faktor odredivanja postojanja radnog odnosa kako je
navedeno iznad. U kontekstu ovih drzava, prema tome,
veoma je bitno napraviti razliku izmedu cinjeni¢nog
postojanja radnog odnosa od pravnog pojma ugovora
o radu.

» 1.3. Van radnog odnosa: U susret univerzalnosti u okviru

zastite rada

Da li ¢e radni odnos - i specificnije, SRO, nastaviti da
ima istu ulogu u odnosu na pristup zastiti po zakonima
o radu u buducnosti se sve viSe dovodi u pitanje u
akademskim krugovima i krugovima donosioca odluka
(Deakin 2004, 177). Zaposlenje danas viSe nije jasan
odnos izmedu zaposlenog i poslodavca, kako je bilo
nekada. Tehnoloski razvoj je doveo do mogucénosti
eksternalizacije poslovnihaktivnostikrozpod-izvodenje,
davanje fransize, eksternalizaciju i upravljanje preko
tredih lica, Sto kreira znacajnu konfuziju u odnosu na to
ko nosi odgovornost poslodavca (Weil 2014). Sve veéa
ekonomska integracija globalne regulatorne ubrzane
tehnoloSke progresije, vertikalna dezintegracija firme
i politike koje se udaljavaju od Kejnzijanske politike
rukovodenja fokusirajuéi se na ,puno zaposlenje” su
doprineli kreiranju sve veceg pritiska na radni odnos
kao odgovaraju¢eg mehanizma za upravljanje trzistem
rada (Deakin 2004, 178).

U ovom kontekstu, doSlo je do sada nevidene poplave
radnih odnosa koje je realno teSko kategorisati ili kao
»zaposlenje” ili ,samo-zaposlenje” (Countouris 2011,
43). Novi i novonastali tipovi ugovornih aranZmana za
rad znace da su kompanije u stanju da izvode operacije
bez direktnog zapoSljavanja mnogih radnika koji su
ukljuceni u procese proizvodnje i pruzanja usluga (Weil
2014, 8-14). Ovo ukljutuje i ,skrivene” radne odnose,
kao i one koji su ,,objektivno dvosmisleni”, pa je prema
tome tesko klasifikovati iste kao zaposlene ili nezavisne
izvodace radova (MOR 2003). Slobodni saradnici,
honorarni radnici/radnici na platformama, povremeni
radnici, privremeni radnici preko agencija, radnici pod-
izvodaca i radnici koji su angaZzovani za proizvodnju
od kuce u sklopu globalnih lanaca vrednosti su samo
neki od primera ranjivih grupa radnika koji su na
marginama ove ,binarne podele” izmedu zaposlenja i
samo-zaposlenja.

1 Na primer, primena principa prednosti ¢injenica nije konzistentna u sudovima u Republici Koreji, Rusiji i Kini. Vidi Valerio de Stefano et al.

2021,7-8
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U tom smislu, smatra se da je zakon o radu pred , krizom
obuhvata” - sa jedne strane, usmeren je na zastitu
»Zaposlenih”, dok sa druge, promena realnosti u svetu
rada znaci da znacajna proporcija radnika ostaje van
uske definicije zaposlenog i shodno tome, van okvira
same zastite koju pruza zakon o radu (Davidov 2014,
548-549). Ovo pitanje, prema tome, nije samo u tome
da li je zakon pravilno primenjen u procesu klasifikacije
ranjivih grupa zaposlenih kao ,zaposlenih” ili ,samo-
zaposlenih”, ve¢ da li je takva klasifikacija uopSte
validna (Countouris 2011, 43; vidi i Mangan 2020, 111-
116). Da li bi zakon o radu trebalo da nastavi da Stiti one
koji su klasifikovani kao ,zaposleni” ili da li bi u nekom
smislu trebalo da ide ,van zaposlenja” je prema tome
bilo pitanje intenzivnih diskusija i debate (vidi Davidov

i Langille 2006; Supiot i Meadows 2001). I zaista, postoji
argumentacija za aboliciju binarne razlike izmedu
zaposlenja i samo-zaposlenja u potpunosti, ali ovo je
ideja koja jo$ uvek nije u potpunosti istrazena (vidi
Davidov i Langille 2006). Konkretno, jedan od izazova
leZi u tome na koji nadin se zakoni i politika odnose
na one koji su klasifikovani kao ,,samo-zaposleni” ali
su €injeni¢no - u poziciji ekonomske zavisnosti - sli¢no
zaposlenima (vidi Freedland 2007, 3-20).

Razmatran je veliki broj perspektiva za reSavanje
dileme i Sirenje okvira zastite po zakonu o radu (vidi
Countouris 2019; Tajman n.d.). Potencijalne prednosti i
nedostaci ovakvih pristupa su istrazeni u nastavku:

1.3.1. JaCanje i Sirenje kategorije ,,zaposlenih”

Jacanje i Sirenje kategorije ,zaposlenih” kao sredstva
za borbu protiv pogreSne klasifikacije u velikoj meri
ostavlja sadasnju primenu klasifikacije zaposlenih
netaknutom, to jest, oslanjanje na Cinjeni¢ne okolnosti
izvrSenja rada radi odredivanja statusa zaposlenog na
osnovu testiranja kontrole ili ekonomske zavisnosti.
U slucaju ranjivin grupa radnika u dvosmislenim ili
skrivenim radnim odnosima koji su pomenuti iznad,
odredeni elementi sudske kreativnosti imaju zadatak
da ,ubace” takve radnike u kategoriju ,zaposlenih” i
prema tome, obezbede im zastitu po zakonu o radu
(Tajman n.d., 14). Takav pristup jasno zadrZava i jaca
radni odnos i ulogu istog u promeni zastite po zakonu o
radu. Konceptualne granice radnog odnosa su najcesée
ojacane, kako je preporuceno u MOR Preporukama broj
198 (MOR 2006), kroz upotrebu uslovne pretpostavke
zaposlenja koja pomera teret dokazivanja u odnosu na
status zaposlenja na poslodavca (Countouris 2019)-.

Na sliCan nacin, Evropska Komisija je, kroz svoju
nedavno ponudenu direktivu o platformi za radnike
(Evropska Komisija 2021), uvela uslovnu pretpostavku
zaposlenja za zasStitu radnika na platformama. Uz takvu
pretpostavku, platforme uzimaju ulogu tradicionalnih
poslodavaca, osim ukoliko takva pretpostavka nije
dovedena u pitanje i opovrgnuta kasnije (Kullman
2021, 66-80):.

Zaista, postoje znaCajne prednosti u primeni
takvih uslovnih pretpostavki zaposlenja. Ono Sto je

najznacajnije, takve pretpostavke sluze da se pojasni
status ranjivih grupa radnika koji rade u sivoj zoni
izmedu zaposlenja i samo-zaposlenja, obezbedujudi
pravnu sigurnost svim ukljuenim stranama u
takvom radnom odnosu. Sto se tice inspekcije rada,
obezbeduje se pravilan monitoring i primena zakona o
radu koji se mozZe odnositi na takve radnike. Dodatno,
pretpostavka statusa zaposlenja pomaze radnicima da
se pridruze ili da formiraju sindikate i da se angazuju u
kolektivnim radnjama bez pitanja koja se postavljaju u
vezi sa zakonima o zastiti konkurencije, jer je to najcesSca
prepreka nezavisnim izvodaima radova koji imaju
nameru da se bave kolektivnim radnjama (Kullmann
2021, 70-71). Sire posmatrano, takav pristup bavljenju
skrivenim ili dvosmislenim zaposlenjem se moze
pohvaliti jer ima za nameru da izjednaci prava radnika
koji se bave ne-standardnim formama zaposlenja sa
pravima zaposlenih, i to se cini odrZavajuéi postojeci
pravni okvir kojim se bavi radno pravo.

Ovaj pristup ima i znacajne nedostatke. Najbitnije, ima
za cilj da ,ubacuje kockice u okrugle otvore” (Sprague
2015: 53-76), Sto znaci da svi radni odnosi koji se
nalaze u ,sivoj zoni” ne mogu lako biti kategorisani
kao zaposlenje, tako da nije ocigledno da pravna
pretpostavka moze resiti sve izazove koji se odnose
na klasifikaciju radnika. Ovo je vidljivo iz velikog broja
izuzetaka koji su primeceni tokom primene novih
propisa koji se odnose na ponovnu Kklasifikaciju.

2 Prominentno skoradnje zakonsko resenje koje se bavi pitanjem skrivenog zaposlenja u slu¢aju radnika na platformama jeste Zakon broj 5
Skupstine drzave Kalifornije ili AB5 koji uvodi zakonsku pretpostavku zaposlenja. AB5 je odredio takozvani ,ABC" test u Sjedinjenim Drzavama, gde
se za sve radnike pretpostavlja da su zaposleni ukoliko entitet koji ih angaZuije nije u stanju da ustanovi da: (a) radnik nije pod kontrolom kompanije
koja ga angaZuje u stvarnosti i pod uslovima ugovora; (b) radnik izvodi rad koji ne spada u redovno poslovanje kompanije koja ga angazuje i (c)
radnik je angaZovan kao nezavisno zanimanje ili kompanija iste prirode kao i rad koji se izvodi. Ovaj postupak je ozvanicio odluku Vrhovnog suda
Kalifornije u slu¢aju Dynamex Operations West, Incorporated v. Superior Court of Los Angeles County. Ipak, uprkos zna¢ajnim prednostima koje donosi
mnogim radnicima koji imaju korist od istog, zakon iskljucuje brojne kategorije radnika iz svojih odredaba. Nadalje, kao rezultat javnog glasanja
(Predlog 22) koje je sponzorisano od strane odredenih kompanija zasnovanih na platformama, sada zakon iskljucuje vecinu operatera platformi.

3 Medu drZavama Evropske unije, u maju 2021. godine, Spanija je donela novi zakon pod nazivom Ley Rider, koji uspostavlja pretpostavku
zaposlenja za aktivnosti koje uklju¢uju dostavu i distribuciju za kompanije uz pomo¢ digitalnih platformiili algoritama za organizaciju rada. Zakon
pojadnjava status radnika na platformama u Spaniji i usaglasava ih sa pravom na informacije u vezi sa algoritmima koji vode njihove procese rada.
Medutim, kao i kod AB5 u Kaliforniji, obim ovog zakona je ogranicen, isklju¢ujuéi grupni rad kao i radnike koji pruzaju usluge preko platformi, osim
usluga dostave. Vidi Antonio Aloisi ,Platform work in Europe: Lessons learned, legal development and challenges ahead”, European Labour Law

Journal 13, No. 1 (2022), 4-29.
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Isklju€ivanje odredenih kategorija radnika koji su uvek
pratili SRO model ne sme se zanemariti. Takav pristup
pretpostavlja da ¢e model radnog odnosa nastaviti da
se koristi i pored trenutnih izazova u organizaciji rada.

1.3.2. Razvoj prelaznih kategorija

U pokusSaju da se reSi dilema pogresne klasifikacije
radnika, veliki broj drzava je eksperimentisao sa
idejom uvodenja “trece” kategorije radnika izmedu
pojma zaposlenja i samo-zaposlenja (Cherry i Aliosi
2018). Takva kategorija je u vedini slu¢ajeva kreirana
sa idejom ,ekonomske zavisnosti” na umu da bi se
zastitila toboZe nezavisna lica koja ekonomski zavise
od jednog klijenta. Namera iza takve zakonodavne
ideje jeste da se prosSiri okvir zastite po zakonu o radu
van kategorije ,,zaposlenih” koja je tradicionalno usko
definisana zakonom i/ili od strane sudova, na one koji
su u istoj poziciji ekonomske ranjivosti kao zaposleni, u
vedini slucajeva, dajuci im odredenu ali ne i kompletnu
zasStitu koja se daje tradicionalnim zaposlenima
(Davidov 2005, 61-62). Takve kategorije su kreirane u
Kanadi, Nemackoj, Italiji, Juznoj Koreji, Spaniji i UK do
sada (Cherry i Aliosi 2018).

Lica koja spadaju u kategoriju ,radnika” u UK imaju
prava koja se odnose na minimalac, radno vreme,
odbitke od plate i pomo¢ u proceduri podnoSenja
prituzbi (Davidov 2005, 58). U Italiji, kategorija ,kvazi-
podredenog” radnika je kreirana kao pod-grupa samo-
zaposlenih radnika, kao i L, TRGOVACKA“ kategorija
radnika u Spaniji (Cherry i Aliosi 2016, 665). U SAD
je u poslednje vreme doslo do pritiska da se kreira
kategorija ,nezavisnih radnika” za sve honorarne
radnikes. Ti radnici, u skladu sa predlogom, imaju pravo
na kolektivnho pregovaranje i zastitu po zakonima o
zastiti od diskriminacije. Intuitivno, ovo se smatra
zdravorazumskim reSenjem na izazov za guranje
radnika koji se ne uklapaju u kalup ,zaposleni” u takvu
kategoriju (to jest, vezano za problem ubacivanja
kockica u okrugle otvore, koji je pomenutiznad) (Cherry
i Aliosi 2016, 647). U slucaju Kanade (koja se smatra
uspesSnim primerom pokretanja trece kategorije) na
primer, Siroka definicija ,zavisnih izvodaca radova“”
je uvedena, i njima su ponudena ista prava koja se
tradicionalno rezerviSu za zaposlene. Ovo je de fakto
dovelo do Sirenja kategorije ,zaposlenih” koja je viSe
radnika stavila pod kiSobran zastite zakona o radu na
osnovu njihove ekonomske zavisnosti (Cherry i Aliosi
2018, 16).

Ipak, literatura u velikoj meri navodi znacajne
nedostatke primene ,trece” kategorije reSenja za
radnike, narocito kada su prava i beneficije koje se
nude takvim radnicima manje povoljni od onih koja se
nude zaposlenima. I zaista, najznacajniji nedostatak

Ukoliko radni odnos bude zamenjen alternativnim
pravnim instrumentom, pravna pretpostavka u
njegovu korist bi sluZila samo kao privremena mera
(Countouris 2019, 12).

kreiranja takve prelazne kategorije jeste u tome da
spretava mogucénost zastite na viSem nivou koja se
nudi zaposlenima, radnicima koji padaju u prelaznu
kategoriju (Kullmann 2022, 68). Najbitniji aspekt
u ovom smislu jeste bila zloupotreba kategorije
«kvazi-subordiniranih” radnika u Italiji $to je dobro
dokumentovano. U Italiji, kompanije su prili¢no
iskoristile prednosti kategorije ,parasubordinato” sa
ciljem izbegavanja pla¢anja socijalnog osiguranja i
ostalih doprinosa koji se primenjuju na zaposlene. Ovo
je dovelo do nesre¢ne okolnosti pogresne klasifikacije
zaposlenih kao ,kvazi-subordiniranih” radnika i samim
tim slabije zaStite u odnosu na onu koju bi imali da su
pravilno klasifikovani kao ,zaposleni” (Cherry 2017).

Pored toga, u sluaju drzava kao Sto su Nemacka
i Spanija, samo ogranic¢eni broj radnika spada u
prelaznu kategoriju zbog strogih uslova za dokazivanje
ekonomske zavisnosti. Ovo vazi i u Juznoj Koreji, gde
pored uskih definicija ove kategorije, beneficije koje su
ponudene su prilicno minimalne, Sto ¢ini da tu postoji
slaba zastita rada (Cherry i Aliosi 2018, 16). Konacno,
veliki izazov koji je povezan sa uvodenjem prelazne
kategorije jeste fragmentacija fiskalnih propisaipropisa
koji se odnose na socijalno osiguranje. U tom smislu,
ponekad je potrebno da se radnici sami klasifikuju u
takve prelazne kategorije da bi dobili poreske olakSice
koje im daju sredstva za Zivot usled njihovih relativno
niskih primanja. Prema tome, podsticaj je za takve
radnike da se odupiru kategorizaciji ,zaposlenih” cak i
u slucajevima kada im je potrebna zaStita po zakonu o
radu (Countouris 2019, 13).

4 Ovo je zasnovano na izvestaju ,Hamilton projekat” od strane bivSeg zamenika sekretara za radne odnose Seta Harisa i ekonomiste sa
univerziteta Prinston Alana Krugera. Vidi Seth D. Harris i Alan B. Krueger A proposal for Modernizing Labor Laws for Twenty-First Century Work: The

LIndependent Worker” (Brookings, 2015)
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1.3.3. ,,Ponovno ciljanje‘ radnih prava: Od selektivnog ciljanja do univerzalno

primenjivih prava i beneficija

Tre¢i pristup radnim pravima za sve one koji rade
za nadoknadu jeste onaj gde je dokazano bilo
najmanje eksperimentisanja sa politikama. Ovo
uklju€uje proSirenje radnih prava van radnog odnosa
(Countouris 2019, 13). Okvir takvog pristupa se krece
od predloga proSirenja radnih prava na odnose ,licnog
rada” koji se razlikuju od samo-zaposlenja (Freedland
i Countouris 2011) do radikalnijih ideja o reformama
koje delimi¢no ili potpuno prave razliku izmedu
zaposlenja i samo-zaposlenja radi Sirenja zastite
na univerzalnoj osnovi. Na primer, predlozi koji se
odnose na univerzalni osnovni dohodak i univerzalnu
zdravstvenu zastitu primenjuju takav pristup (Tajman
n.d. 18). Jacajuci radni odnos, Univerzalna garancija
rada koju je predlozio Globalni komitet o budu¢nosti
rada predlaze Sirenje okvira zasStite rada. Da bi se
razumelo na koji nacin bi se to moglo implementirati,
bilo bi korisno posmatrati neke druge pokusaje takvog
~ponovnog ciljanja” zasStite rada van okvira radnog
odnosa. Konkretno, ovo podrazumeva ,ponovno
ciljanje” zastite rada koju odreduje UGR za radnike
koji su trenutno samo-zaposleni - bez obzira da li su
zaista samo-zaposleni, da li su u skrivenom zaposlenju
ili klasifikovani tako usled njihove nemogu¢nosti da se
klasifikuju kao ,.zaposleni”.

Zaista je uvek prihvatana potreba da se obezbede
prava na kolektivno pregovaranje lica koja su samo-
zaposlena, narocCito u Evropi (Waas i Hiessl 2021).
Kolektivna prava i sloboda udruZivanja bi trebalo da
dovedu do reSenja potreba za radnike koji nemaju
sigurnost, uklju¢uju¢i samo-zaposlene (Yun 2018). Ovo
je veoma u skladu sa MOR tumacenjem, od strane
Komiteta eksperata za primenu konvencija (CEACR),
okvira Konvencije o slobodama udruZivanja i zastiti
prava na organizovanje iz 1947. godine (Broj 87) i
Konvencije o pravu na organizaovanje i kolektivho
pregovaranje iz 1949. godine (Broj 98), za koje se vise
puna navodi da se odnose na radnike i poslodavce ,bez
ikakvih razlika” (De Stefano 2021). Odgovor na ulogu
koju igra zakon o zastiti konkurencije, do mere do
koje to predstavlja znacajnu prepreku da se realizuju
kolektivna prava samo-zaposlenih radnika u ovom
smislu, jeste kljucni prvi korak (vidi Lianos et al. 2019,
291-333; vidi i Daskalova 2018: 461-508).

Van kolektivnih prava, analiza literature pokazuje
veliki broj ostalih zakonskih mera i politika koje
su preduzete da bi se odgovorilo na potrebe onih
koji su nazvani ,novi samo-zaposleni“s. Veliki broj
napora na ,ponovljenom odredivanju ciljeva” koji je

usmeren na ovu klasu radnika se fokusira na mere
socijalne zastites. Zaista, takav fokus na socijalnu
zaStitu umesto na tradicionalna prava po zakonu o
radu koja se pruZaju zaposlenima, izbegava pitanje
primene zakona o zastiti konkurencije (Engblom 2001).
Ovde je ideja da se razdvoje beneficije kao Sto su
osiguranje od nezaposlenosti i zdravstveno osiguranje
koji su bili tradicionalno vezani za status zaposlenja
Jkreiranjem trajne mreze socijalne sigurnosti koja bi
pokrila sve tipove radnika” (Rosenblat 2020). Predlog
»univerzalnog osnovnog dohotka” jeste naravno jedna
takva ideja. Drugi pristup jeste pruzanje socijalnih
beneficija radnicima (bez obzira da li su zaposleni ili
samo-zaposleni), na primer, ,prenosivih beneficija”
za radnike koji se Cesto sele sa jednog posla na drugi.
Predlog jeste da se beneficije vezu za radnika umesto
za poslodavca, i da se finansiraju kroz odbitke na platu
radnika, doprinosa kompanija koje angazuju takve
radnike ili oboje (Kamdar 2016).

Ipak, takve mere koje se fokusiraju na beneficije
socijalne zastite ne uspevaju da reSe osnovne radne
uslove kao Sto su minimalci i radno vreme koje zaista
pokriva UGR. Sigurno je da su ovo prava koja se
dodeljuju ,zaposlenima” i ima nekoliko predloga za
njihovo prosirenje na univerzalnoj osnovi. Do sada,
najsveobuhvatnije, ponovno odredivanje ciljeva prava
van zaposlenja je predlazu u takozvanom ,Supiot
izveStaju” koji je pripremljen za Evropsku Komisiju. Tu
se posmatra pokrivanje zakona koji se odnosi na radne
odnose i osiguranje sa perspektive Cetiri koncentri¢na
kruga - prvi obezbeduje univerzalnu pokrivenost
(zdravstveno osiguranje) a drugi obezbeduje socijalno
osiguranje (beneficije koje se odnose na penziju i
pokrivanje nezgoda) za forme nepla¢enog rada kao sto
su nega deteta i dobrovoljni rad. Treci krug je osmiSljen
tako da se odnosi na ,zanimanje“, obezbedujudi
zdravlje i bezbednost i zaStitu od diskriminacije za
nezavisne izvodace radova i zaposlene. Cetvrti krug se
odnosi na zaposlenje i ukljuCuje uobicajene odredbe
zakona o radu. Tako, Izvestaj predlaZze da bi zastita
rada trebalo da podrzi tranziciju tokom Zivota, u sklopu
koje je i tranzicija iz i u okvir pla¢enog rada. Ovo se
moze posti¢i ,socijalnim pravima povlacenja” koja
ljudi akumuliraju u toku svog radnog veka i koriste po
potrebi (Supiot i Meadowns 2001; vidi i Davidov 2014,
543-566).

UGR je prva koja predlaze proSirenje prava u odnosu
na platu i radno vreme van zaposlenja, prelaze¢i i
okvire Supiot izveStaja u ovom smislu. Naravno, mnogi

5 Ovo se odnosi na radnike koji ,su izloZeni istim ili ja¢im socijalnim rizicima od zavisnih zaposlenih, ali istovremeno - usled njihovog statusa
zaposlenja - imaju manje socijalnih i radnih prava®“. Vidi Schulze Buschoff, Karin i Claudia Schmidt ,,Adapting labor law and social security to the
needs of the ,New Self-Employed”: comparing European countries and initiatives at EU level” (2007): 27, p.1.

6 Na primer, vidi Slavina Spasova, Denis Bouget, Dalila Ghailani, i Bart Vanhercke, Access to social protection for people working on non-standard
contracts and as self-employed in Europe. A study of national policies. (European Commission, 2017); i Slavina Spasova et al, “Non-standard workers
and the self-employed in the EU: social protection during the Covid-19 pandemic”, ETUI Research Paper-Report (2021).
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opservatorisu naveli nedostatke proSirenja zastite rada
preko zaposlenja koji zasluzuju paznju. Najznacajnija je
zabrinutost da bi takav pristup mogao da destabilizuje
model radnog odnosa u potpunosti, Sto vodi kasnijem
razvodnjavanju standarda rada za one koji su u
radnom odnosu i one van njega. Drugo, briga ko ¢e
snositi troSkove koji se odnose na socijalne benefite
koji se obezbeduju nezavisnim izvoda¢ima radova
kada poslodavac nije jasno odreden. Ovo svakako

» 1.4. Naredna poglavlja

podrazumeva inovativne mehanizme finansiranja.
Konacno, postoji zabrinutost koja se odnosi na opste
standarde rada - da prenos prava na zaposlene (i
van njih) moZe uticati na funkcionisanje trzista rada.
Poslednja empirijska istraZivanja o zakonima o radu i
istrazivanjima pokazuju da ova tvrdnja nije osnovana
(Deakin 2016), ali nema empirijskih dokaza o mogu¢im
efektima o proSirenju radnih prava van zaposlenih bez
obzira da li su pozitivni ili negativni.

Autori slede¢ih poglavlja diskutuju o trenutnoj
podeli izmedu zaposlenja i samo-zaposlenja u
svojim pojedinacnim drzavama, i u zakonima o radu
i u fiskalnim propisima. Predstavljaju¢i nacionalne
zakone i praksu, daju svoje misljenje o zakonskom
i regulatornom prostoru za uvodenje UGR u ovim
kontekstima.

MOR Stogodidnja inicijativa i koncept UGR se koristi
kao analiticki okvir za procenu madarskog zakona o
radu. Autor naglasava da je jedinstveni zakon o radu
u Madarskoj zasnovan na ,binarnoj podeli”, i zakoni
o radu u Madarskoj omogucavaju razlicite forme
atipitnog zaposlenja: pojednostavljeno zaposlenje i
odnos povremenog rada, ne-standardne forme rada
preko zadruga i rad kroz politike trziSta aktivnog
rada. Sve ove forme rada jesu regulisane van Zakona
o radu. U odnosu na kolektivhe radne odnose,
radni odnosi u Madarskoj karakteriSe slabljenje
sloboda na organizaciju, slabljenje sindikalnih prava
i kontradiktorna regulatorna sredina. Ono 5to je
interesantno jeste da autor takode procenjuje ,krizu
pokrivanja” zakona o radu u Madarskoj, naglasavajudi
na koji nacin su sankcije za nezakonit raskid radnog
odnosa drasti¢no ogranicene u novom Zakonu o radu.
U ovom smislu, autor zakljuCuje da primena zakona
pati od strukturalnih deficita u Madarskoj i da je
suniverzalna pokrivenost” iluzija.

Ugovor o radu je jedino sredstvo za obezbedenje
zastite rada u Crnoj Gori. U odsustvu pravne definicije
radnog odnosa, kriterijumi kao 5to su slobodna volja,
rad ili usluge koje su li¢cno izvedene u razmenu za
nadoknadu, integracija u organizaciju ili subordinacija
rada su indikacija postojanja istog. Autor diskutuje o
tipologiji ugovora o radu na osnovu njihovog trajanja,
radnog vremena i mesta rada, kao i svrhe. Crnogorski
zakoni takode reguliSu forme rada van radnog odnosa
kao Sto su ugovori o delu i povremenim poslovima.
Autor zaklju€uje da bi zloupotrebe od strane
poslodavaca bile znacajno ogranicene ukoliko bi se
Zakon o radu izmenio i dopunio na takav nacin da,
pored visokih kazni, bi odredio obavezu za poslodavca
da angaZuje radnike na ugovorima o delu i ugovorima

0 povremenim poslovima, po ugovorima o radu kada
god postoje elementi radnog odnosa.

Makedonski zakon o radu tretira pojam ,radnog
odnosa” i ,ugovora o radu” kao sinonime, kao 5to je
sluaj i u ostalim drzavama u regionu. U ovom smislu,
pisana forma ugovora o radu je uslov validnosti,
suzavajucilicni okvir zastite rada za radnike i oteZavajudi
pristup pravdi neformalnim radnicima i onima koji
su u skrivenom radnom odnosu. U makedonskom
zakonu, podredenost je klju¢ni, odlucujudi kriterijum
za pravljenje razlike izmedu radnog odnosa od ostalih
radnih odnosa, gde su testovi kontrole i integracije
primarni testovi statusa zaposlenja. U poglavlju se
diskutuje o razli¢itim formama zaposlenja i ,sivoj zoni”
izmedu zaposlenja i samo-zaposlenja: skriveni radni
odnos, takozvani ,specijalni ugovori” za izvrSenje
radova, koji su van glavne aktivnosti poslodavci,
povremeni rad, rad viSe strana (kao 3to je PRA i
podizvodenje radova) i zavisno samo-zaposlenje. Autor
smatra da je tekudi proces reformisanja nacionalnog
Zakona o radnim odnosima prilika za zakonodavstvo
da se bavi pitanjem radnika koji rade na granicama
zaposlenja i samozaposlenja.

Svi aspekti zaStite rada koji su pokriveni UGR su fakticki
osigurani u Ustavu Poljske. Ipak, li¢ni okvir takve
zaStite ostaje problem u zakonu o radu u Poljskoj.
Deo o Poljskoj razmatra na koji nac¢in se UGR moze
specificno prosiriti na one koji rade licno van okvira
radnog odnosa, na osnovu ugovora iz gradanskog
prava, ili ugovora o zastupanju, ugovora o mandatu,
ugovora za pruzanje usluga i ugovora za specificne
zadatke, kao i samo-zaposlenja. Autor naglasava da je
definicija radnog odnosa osnova za odredivanje okvira
primene Zakona o radu. U tom smislu, karakteristike
faktora li€nog statusa zaposlenja su: li€no izvodenje
rada za poslodavca, izvodenje rada u kontinuitetu,
izvodenje radova pod nadzorom poslodavca, izvodenje
specificnogoblikarada,izvodenjeradovazanadoknadu.
U Poljskoj, odredene grupe nezavisnih izvodaca radova
su zakonom dobile prava na minimalnu zakonsku
nadoknadu, kao i pravo na udruzivanje i kolektivho
pregovaranje. Po misljenju autora, ideja Sirenja
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koncepta radnog odnosa na sve one koji rade dovodi
do znacajnih nedoumica. Sa osvrtom na ekonomsku
teoriju koju je predstavio Ronald Coase, autor daje
argumente da primena zakona o radu dovodi do
dodatnih troSkova za transakciju razmene izmedu
poslodavca i zaposlenog a u slucaju Poljske troSkovi
koji nastaju na ra€un poreza i propisa o socijalnom
osiguranju predstavljaju znacajan faktor.

Potreba da se zastiti radni odnos u svojim razlicitim
oblicima, u odnosu za iskljucivu zastitu radnog odnosa,
analizira se u rumunskoj studiji kao znacajno sredstvo
da se bori protiv nesiguran rad. Dok diskutuje o
postoje¢im formama nesigurnog rada - bez obzira
na formu ugovora - autor razmatra, specificno, na
koji na¢in se zakon u Rumuniji odnosi na razliCite
kategorije nesigurnih radnika: rad koji nije prijavljen,
skriveni rad u subordinaciji, rad na daljinu, rad kod
kucée, rad viSe strana i uslovni rad. Posebni zakoni, van
Zakona o radu, ureduju specifi¢ne tipove nesigurnog
rada u Rumuniji kao 3to je rad na dnevnicu, pripravnici
i rad u zadrugama. Ovi tipovi rada su videni kao radni
odnos i radnici koji ga obavljaju imaju korist samo od
odredenih radnih prava. Autor zakljuCuje da najveda
poteskoca u zakonu o radu u Rumuniji lezi u reSavanju
potreba takozvanih ,,ekonomski zavisnih radnika” koji
su zakljucili ugovore iz gradanskog prava ali koji su
ekonomski zavisni od jednog ili malog broja principala
ili klijenata/poslodavaca u smislu izvora prihoda. U
tom smislu, uvodenje UGR u Rumuniji bi bilo najbitnije
u smislu zastite koju moZe obezbediti ovoj kategoriji
radnika.

Radni aranZzmani na digitalnim radnim platformama
su u centru poglavlja koje se odnosi na Srbiju. Srbija
ima jedan od najveéih procenata radnika koji rade
na medunarodnim platformama (programiranje,
prevodi, Casovi jezika, dispeceri) pa je time ovo jedno
od najbitnijih pitanja u drZavi. Radnici na platformama
u Srbiji nemaju nikakvu zastitu zaposlenja, gde se
platforme predstavljaju samo kao posrednici koji
samo pruzaju IT usluge za povezivanje pruZaoca
usluga i klijenata. Kako trenutno ni domaci zakoni niti
sudska praksa ne daju definiciju radnog odnosa, autor

» 1.5. Zaklju€ak

navodi misljenje da bi uvodenje UGR u Srbiji zavisili od
popunjavanja ovog nedostatka u zakonima ili sudskog
praksi. Za reSavanje pitanja laznog samo-zaposlenja,
autor vidi da je proSirenje pojma ,zaposlenog” na takva
lica neophodno. Ovo se moZe posti¢i kroz uslovnu
pretpostavku zaposlenja, kao i kroz uvodenje testa
ekonomske realnosti u kombinaciji sa testom kontrole
za procenu statusa zaposlenja radnika. Konacno,
autor zaklju€uje da ne-standardni radnici moraju imati
pristup svim pravima koja uspostavljaju medunarodni
radni standardi, kao Sto su: minimalac, ograni¢eno
radno vreme, zabrana diskriminacije i zlostavljanja na
radu, bezbedni i zdravi uslovi rada, gde ¢e se mnogi
reSiti uvodenjem UGR.

Ukrajinski zakon o radu ne sadrzi definiciju ,radnog
odnosa” i ne obelodanjuje njegove karakteristike -
definiSe samo ugovor o radu, prema kojem se radni
odnositumaci. Autor objasnjava nakoji nacin suizmene
i dopune zakona tokom trajanja pandemije COVID-19
uklonile element subordinacije iz definicije ugovora
o radu, Sto komplikuje moguénost uspostavljanja
postojanja radnog odnosa. ProSirenje prava na sve
one koji rade, autor navodi, ima potencijal da zamagli
granice izmedu zakona o radu i gradanskog prava. Kao
primer ovoga, autor ilustruje slucaj skoro usvojenog
Zakona podsticanju razvoja digitalne ekonomije u
Ukrajini (ZPRDE). ZPRDE se pre svega primenjuje na
digitalne kompanije, obezbedujuci novi tip ugovora -
honorarni ugovor koji je ugovor po gradanskom pravu
pod kojim se IT specijalista obavezuje da li¢no izvodi
rad u ime preduzeda, a preduzele se obavezuje da
plati za usluge koje su pruzene i obezbeduje pojedincu
odgovarajuce uslove za pruZanje usluga, kao i socijalnu
garanciju koju odreduje ovaj zakon. Na taj nacin ZPRDE
obezbeduje da zavisni samo-zaposleni radnici imaju
koristi od odredenih radnih prava i prava na socijalno
osiguranje koje se obi¢no garantuje zaposlenima. Ipak,
autor je oprezan jer ZPRDE ne nudi licima koja rade po
gradanskom zakonu, po honorarnim ugovorima, pun
okvir osnovnih radnih garancija - specificno, pravo
na kolektivno pregovaranje i bezbednost i zdravlje na
radu.

Osvrti na primenu UGR u nacionalnim kontekstima
u drzavama Srednje i Istotne Evrope koje su
predstavljene o ovom istrazivanju pokazuju specificne
izazove koji u ukljueni u uvodenje iste u nacionalne
zakone i praksu. Svako od poglavlja naglasava
centralni karakter ugovora o radu u obezbedenju
zastite po zakonu o radu. Prema tome, jasno je da je
potreban postepeni pristup za realizaciju univerzalne
dimenzije zastite rada. Reforma nacionalnih zakona o

radu, i Sirok konsenzus politika i zakona o zakonskim
merama i merama kroz politike koje su potrebne da
se popune trenutni nedostaci u zakonu i praksi su
takode neophodni. Siroko priznavanje, u zakonu i u
praksi, prednosti Cinjeni¢ne stvarnosti radnog odnosa
u odnosu na zakonsku formu - ugovor o radu - moze
biti prvi korak. Postavljanje odnosa koji podrazumeva
placeni rad - a ne subordinirani radni odnos - u
centar zastite osnovnih radnih prava bio bi skok u
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doktrini i zakonu kao Sto bi inovativni dizajn socijalnog
osiguranja i fiskalni mehanizmi bili u stanju da pruze
univerzalno pokrivanje i finansijska sredstva da se
realizuju osnovna radna prava za sve one koji rade za
platu.

Zakonske inicijative za obezbedenje bezbednosti
i zdravlja na radu, socijalnog osiguranja, slobode
udruzivanja i prava na kolektivho pregovaranje na
radnike koji nisu u radnom odnosu, kao i odredena
tumacenja doktrine ustavne zasStite rada’, su
ohrabrujuci u ovom smislus.

U odnosu na razli¢ita potencijalna reSenja problema
klasifikacije koji namecu radnici u odnosu na granicu
izmedu zaposlenja i samo-zaposlenja, razliite
perspektive se mogu videti medu autorima u
poglavljima o drZzavama. Velika vecina zakljuCuje da
bi uvodenje univerzalne garancije rada, obezbedenje
prava za radnike bez obzira na njihov ugovorni status
(gradanski ili ugovor o radu), bilo najbolje resenje za
reSavanje potreba ranjivih grupa radnika koji spadaju
izmedu kategorija zaposleni/samo-zaposleni. Autori su
saglasni da zaista postoji pravni problem u klasifikaciji
odredenih radnika koji su angaZzovani po ugovorima
po gradanskom pravu ali koji su ekonomski zavisni od
jednog ili nekoliko klijenata. Sa druge strane, odredeni
veoma podrzavaju jaCanje koncepta ,zaposlenog”.
U vezi sa ,ponovnim ciljanjem” radnih prava, imamo
nekoliko primera. Najbitniji od njih jesu skorasnje
zakonske mere u Poljskoj i primer ZPRDE u Ukrajini
gde je uveden specijalni pravni rezim za IT radnike.
Medutim, u oba slucaja, zastita koja se obezbeduje je
delimi¢na i nekompletna.

7 Vidi poglavlje o Poljskoj

Konacno, ovo istrazivanje pokazuje da je uvodenje
Univerzalne garancije rada u nacionalne zakone
i praksu daleko od prostog procesa. Zahteva
konceptualnu promenu u smislu na koji nacin se
posmatra li¢ni okvir zakona o radu. Mera do koje se
ovo moze postidi ili kroz postepenu ekspanziju samog
koncepta radnog odnosa, ,ponovno ciljanje” prava
van radnog odnosa ili uvodenja prelaznih kategorija,
je pitanje koje u velikoj meri zavisi od konteksta.
Nacionalna zakonska kultura, politicke i ekonomske
okolnosti, i tekuéi globalni trendovi imaju svoju ulogu.
Dodatno istraZivanje ovog pitanja - mozda u regionima
koji su viSe razli¢iti - mogu posluZiti da osvetle nacin
na koji Univerzalna garancija rada moZe postati
realnost za sve oni koji Sirom sveta rade za platu.

8 Vidi odredbu o slobodi udruZivanja za farmere u nacrtu zakona o radnim odnosima Severne Makedonije i pravo na organizovanje i kolek-

tivno pregovaranje za ,lica koja izvrSavaju placeni rad” u Poljskoj.
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2. Univerzalna garancija rada
- stanje u madarskom zakonu
o radu u smislu univerzalne

garancije rada MOR, Atila Kun

» 2.1. Uvod: Inicijativa o buduénosti rada povodom
stogodiSnjice MOR kao alat analize nacionalnih zakona o

radu - primer Madarske

Globalna komisija o buducnosti rada MOR
(Medunarodne organizacije rada) objavila je svoj
znacajniizvestaj pod nazivom ,Rad za bolju budu¢nost”
2019. godine, na stogodisnjicu Organizacijes (kao deo
Inicijative o buduénosti rada povodom stogodisnjice
MOR) (MOR 2019). Izvestaj analizira na koji nadin
bi mogla da se postigne bolja buduénost rada za
sve u vreme nevidenih promena i izuzetnih izazova
u svetu rada. Poziva se na agendu usmerenu na
Coveka za buduc¢nost rada koja jaca druStveni ugovor
postavljanjem ljudi i rada koji izvrSavaju u centar
ekonomskih i socijalnih politika i poslovne prakse.
Ova multi-disciplinarna, kompleksna agenda sastoji
se od tri stuba aktivnosti: (1) investicije u kapacitete
ljudi, (2) investicije u institucije rada, (3) investicije
u dostojanstven i odrziv rad. Svaki stub se sastoji od
kompleta preporuka. Klju¢na pitanja koja se razmatraju
u okviru prvog stuba, ,investicije u kapacitete ljudi”,
uklju€uje celozivotno ucenje za sve, podrska ljudima
kroz tranziciju, transformativnu agendu za jednakost
rodova i jacanje socijalne zastite. Drugi stub (,investicije
u institucije rada“) odreduje sledece preporuke:
uspostavljanje Univerzalne garancije rada (UGR),
Sirenje suvereniteta vremena, revitalizacija zajednickog
predstavljanja i tehnologije dostojanstvenog rada.
Preporuke treceg stuba (,investicije u dostojanstven i
odrzivrad”) se formulidu kao transformacija ekonomije
i poslovnog i ekonomskog modela koji je usmeren na
Coveka izmedu ostalog. Ova Sema i ideja o UGR se
vide kao odgovaraju¢i alat da se bavimo izazovima
savremenog sveta rada, i Komitet preporucuje da MOR
pod hitno obrati paZnju na implementaciju agende (za
vise informacija vidi MOR 2019).

9 Vidi ILO Centenary Declaration for the Future of Work, 2019.

Ovo poglavlje ima za cilj da obezbedi pregled
strukture, okvira, uticaja i opSteg stanja u zakonu o
radu Madarske u duhu MOR-ove stogodisnje inicijative
Buduc¢nost rada i UGR i da suprotstavi ideje i Zargon
MOR agende i realnosti politike madarskog zakona
o radu. Drugim recima, poglavlje koristi Inicijativu
za buduénost rada i UGR kao grani¢nu vrednost
analitickog okvira radi analize opsteg statusa kvo u
zakonu o radu u Madarskoj. Na taj nacin, poglavlje
navodi da je, generalno, madarski zakon o radu daleko
od obezbedenja univerzalne garancije rada kako je
osmisljena u Stogodisnjoj inicijativi, i postoji potreba
za sveobuhvatnom - univerzalnom, usmerenom na
Coveka - promenom paradigme u politici zakona
o radu Madarske da bi se postupalo u skladu sa
idejom UGR (i da bi se pobila sve veci ,nedostatak
relevantnosti zakona o radu” (Muszynski 2020, 23),
kako je navedeno u ovom poglavlju). Poglavlje istrazuje
Luniverzalnost” zastitnog okvira madarskog zakona o
radu na tri nivoa, u skladu sa tri glavne oblasti zakona
o radu. Poglavlje 2 se bavi aspektima individualnog
radnog prava, Poglavlje 3 istrazuje odredene dimenzije
kolektivnog radnog prava, dok se Poglavlje 4 bavi
javnom primenom radnog prava. U svakom poglavlju
glavno pitanje je sledece (u duhu Inicijative povodom
stogodisnjice MOR): koliko je madarski zakon o radu
univerzalan i usmeren na ljude? Poglavlje 5 ilustruje
nekoliko specificnih pod-tema StogodiSnje inicijative
kao referentne tatke za procenu madarskog zakona
o radu. Naime, sledeée - po naSem misljenju, narocito
progresivne - komponente Stogodisnje inicijative
su naglaSene iz madarske perspektive: celoZivotno
ucenje, institucije rada i suverenitet vremena. Poglavlje


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@ed_norm/@relconf/documents/meetingdocument/wcms_711674.pdf

Univerzalna garancija rada - stanje u madarskom zakonu o radu u smislu univerzalne garancije rada MOR

6 se bavi zaklju¢cima. Ocigledno, ovo kratko poglavlje
nije u stanju da pokrije sve aspekte i institucije
madarskog zakona o radu; prema tome, pod svakom
pod-temom, izabrane su odredene ilustrativne dileme
da bi se predstavio opSti utisak o statusu zakona o radu
Madarske u svetlu Inicijative povodom stogodisnjice
MOR. U osnovi, poglavlje razvija osnovnu tacku da

» 2.2. Individualno radno pravo:

selektivni obuhvat

je uvek neophodno analizirati i ponovo razmotriti
nacionalne politike zakona o radu (madarski zakon o
radu u ovom slucaju) kroz $ira, usmerena sociva (vidi
Davidov 2016), i Stogodi$nju inicijativu MOR a UGR
daje validne, pravovremene i sofisticirane granicne
vrednosti za takvu analizu.

univerzalni u odnosu na

Pitanje ko je (a ko bi trebalo da bude) pokriven zakonom
oraduje ,vecita” debata medu stru¢njacima za zakon o
radu, i moZe se uokviriti medu koncepte univerzalnosti
i selektivnosti. Sa jedne strane, kako Davidov s pravom
napominje (ovde to ne¢emo detaljno objasnjavati), i
ekstremna univerzalnost ima svoje opasnosti (Davidov
2020, 543-566). Sa druge strane, u mnogim drZavama
postoji ,kriza pokrivenosti zakonom o radu” (Davidov
2020, 543-566), najvise zbog radikalne selektivnosti.
Ni Madarska nije izuzetak. StaviSe, Petrovic opisuje
madarski zakon o radu kao visoko segmentiran,
viSeslojan, tu i tamo, fragmentirani sistem zastite,
koji sadrzi takozvane primarne, sekundarne, pa cak i
tercijarne i dodatne krugove zastite (gde nivo zastite
postepeno opada) (Petrovics 2022, 19). ,Zaposleni”
nesumnjivo pripadaju prvom, standardnom krugu
zastite. ,Zaposleni jeste svako fizicko lice koje radi
u skladu sa ugovorom o radu” [Clan 34 (1) Akta I
iz 2012. godine o Zakonu o radu (u daljem tekstu:
ZRM)]". Ne postoji alternativni na¢in da se ude u
status ,zaposlenog”, prema tome, prava i obaveze
koji se odnose na zaposlenje dolaze samo iz ugovora
o radu (Zaccaria 2021, 163-177). Ova formalna, pravno-
tehnic¢ka definicija zaposlenog dovodi do mnogih -
de jure i de fakto - formi selektivnosti/iskljucivanja. U
ovom poglavlju nije cilj da se detaljno analiziraju razni
segmenti i slojevi zastite u madarskom zakonu (o radu).
Medutim, radi ilustrovanja glavnog argumenta (to jest,
segmentirane prirode zastite umesto univerzalnosti),
neke od najbitnijih pravnih kategorija su opisane, koje
su - ili delimi¢no ili u potpunosti - isklju¢ene iz opSteg
zastitnog okvira zakona o radu. Na primer, generalno,
odredeni eksperti procenjuju da ,oko 15 procenata
svih radnika pada van okvira zakona o radu (kao

nezaposleni)” (Gyulavari i Kartyas 2022, 115).

Postoje odredeni jedinstveni pravni odnosi u okviru
Sire infrastrukture madarskog zakona o radu/
zaposlenju koji su prili¢no sli¢ni standardnom radnom
odnosu (SRO) po svojim osnovnim karakteristikama,
ali - u odredenom smislu - i dalje se reguliSu kao
hibridne kategorije ,druge klase” (pa ¢ak i ,trece
klase") zaposlenja, u smislu da nisu u potpunosti
pokrivene zastitnim okvirom ZRM (primenjuje se samo
selektivna, delimi¢na zastita). U sustini, ove kategorije
zaposlenja su delimi¢no isklju¢ene iz zastitnog okvira
zakona o radu, i nalaze se na periferiji zakona o radu
kao alati politike zaposlenja (za vise informacija, vidi
Kun 2020). Kao ilustracija, tri najznacajnije® forme se u
nastavku pominju kratko (bez ulaZenja u detalje u vezi
sa rizicima i zloupotrebama koje ove specifi¢cne forme
zaposlenja mogu da aktiviraju, narocito, segmentacija,
stimulacija da se izbegne zakon o radu, doprinos
fenomenu ,siromastva u radu/siromasnih radnika®”, i
tako dalje).

Pre svega, konstrukcija odnosa pojednostavljenog
zaposljavanja i povremenog rada (u daljem tekstu: PZ)
je delimi¢no regulisana Poglavljem XV zakona o radu
(kao posebnaforma ugovora o radu), i delimi¢no Aktom
LXXV iz 2010. godine o pojednostavljenom zaposlenju
(u odnosu na upravne aspekte javnog prava PZ).
Iako je PZ formalno - atipi¢an - radni odnos (moZda
i najvise od svih), relativno je daleko od nivo zastite
SRO. Tacnije, PZ sistem je neka vrsta ,budZetnog/
jeftinog” radnog odnosa ili odnosa , druge klase”, koji
je delimi¢no iskljucen iz okvira standardnog zakona o
radu (ZRM definiSe pravila zakona o radu koja se mogu
i koja se ne mogu primeniti). Ukratko, PZ obezbeduje

10 Medutim, Cesto se naglasava da ugovorna sloboda, fleksibilnost jeste ve¢ previSe preterana u standardnom zakonu o ugovorima o radu u
Madarskoj. Na primer, vidi Tamas Gyulavari i Dr Gabor Kartyas, “The Hungarian Flexicurity Pathway?: New Labour Code After Twenty Years in the

Market Economy”, (Budimpesta: Pdzmdny Press, 2015).

1 ZRM je zasnovan na tradicionalnom zaposlenju i ugovorima na neodredeno vreme. Poglavlje XV ZRM se bavi ,Posebnim odredbama o
radnom odnosu po tipu”. Cilj zakonodavca jeste da se ponudi relativno sveobuhvatni ali dosta fleksibilan zakon o takozvanim atipi¢nim formama
zaposlenja u ovom Poglavlju (plus Poglavlje XVI regulise privremeni rad preko agencija).

12 Ove forme zaposlenja ispunjavaju znacajnu ulogu na trZiStu rada. Za dodatnu relevantnu statistiku, vidi Attila Kun, “New Employment Forms
and Challenges to Industrial Relations”, University of Amsterdam, NEWEFIN Project - Hungary Country Report., 2020.
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jeftin, administrativho manje opterecujudi i fleksibilan
- i manje zastitnicki - metod povremenog zaposlenja
(sa preferencijalnim reZimom uobicajenih nadoknada).
U pitanju je forma povremenog rada ili marginalnog
zaposlenja sa skra¢enim radnim vremenom (za vise
informacija, vidi Gyulavari 2018).

Drugo, Akt X iz 2006. godine o Zadrugama reguliSe
jedinstvene ne-standardne forme rada preko zadruga.
Uz pomo¢ ovih zadruga, zakon je kreirao specifican
(,hibridni”) okvir rada za odredene dobro definisane
grupe radnika (studenti, ljudi u ,problemu”, ljudi koji
rade u poljoprivredi, penzioneri) u kojima zaposlenje
podrazumeva znacajno nize javni troSkove, i,
istovremeno - po ceni jeftinog zaposlenja - ovi radnici
su iskljuceni iz standardnog kiSobrana zakona o radu i
stavljeni su u znacajno manje favorizovanu, preterano
fleksibilnu zakonsku poziciju. Clanovi takvih zadruga su
Jradnici” ali se ne smatraju zaposlenima (primenjuju
se samo odredene navedene odredbe ZRM) (za vise
informacija vidi Kiss 2017; Kun 2018).

Trece, od 2010. godine, vlada je implementirala
obnovljeni, obimni, program javnih radova koji je
podsecao na sajam zaposlenja za one koji imaju manje
Sansi da nadu posao na primarnom trzistu rada. Cilj je
aktivacija i prema tome i ukidanje zavisnosti ovih ljudi
od socijalnih primanja. Najbitniji cilj programa javnih
radova jeste pomo¢ pojedincima koji su dugorocno
nezaposleni da ponovo postanu aktivni i da se spreci
da oni koji traZe posao a koji su ga skoro izgubili budu
odvojeni od sveta rada. Program nastavlja da bude
glavni i preovladuju¢i element politike zaposljavanja
vlade. Socijalna primanja su uslov za ovu Semux. Iz
perspektive zakona o radu, javni radovi (Akt CVI iz
2011. godine) nisu samo forma aktivne politike trZista
rada ve¢ posebna - ne-standardna - forma zaposlenja.
Pravila ZRM se primenjuju na ovu formu zaposlenja, ali
uz odstupanja koja su obezbedena Aktom CVI iz 2011.
godine (za vise informacija, vidi Hungler 2022).

Pored gore pomenutih, delimi¢no segmentiranih,
isklju¢enih formi zaposlenja, postoje dodatne forme
zaposlenja na madarskom trzistu rada koje su u
potpunosti van zastitnog okvira zakona o radu.

Prvo, madarski zakon o radu je zasnovan na klasi¢noj
»binarnoj podeli” izmedu subordiniranih i nezavisnih
radnika. Prema tome, za razliku od zaposlenih koji su u
potpunosti pokriveni zakonom o radu, samo-zaposleni
radnici su ostavljeni bez ikakve zaStite po zakonu o
radus. Samo-zaposlenje se moZe javiti u nekoliko
scenarija, kao Sto su fizicka lica, solo preduzetnici ili
¢lanovi kompanije. Samo-zaposleno lice moze izabrati

13 Iznenadujuce, PZ daje opciju za niZe, fleksibilnije minimalce.

14 Vidi Kozfoglalkoztatasi portal.

nekoliko nacina oporezivanja, i ove opcije placanja
poreza mogu dodatno izmeniti argumentaciju zakona o
radu, jer odredene preferencijalne forme oporezivanja
jesu primamljive i za ,zaposlene”, i Cesto predstavljaju
motivaciju da se ,pobegne” od zakona o radu (i ¢esto
dovode do laznog samo-zaposlenja).

Pre svega, takozvana KATA kategorija oporezivanja (koja
je uvedena u januaru 2013. godine) ¢e biti objasnjena u
ovom kontekstu (originalni ciljevi politike KATA jeste da
stimuliSe rast malih preduzecai promocija formalizacije
odredenih povezanih sektora). KATA je ,pausalni porez
za preduzeéa na nizim nivoima poreskih troSkova“.
Pojedinacni preduzetnici, vlasnici (kao i ogranicena
partnerstva i opSta partnerstva gde su svi Clanovi
fizicka lica) mogu biti kvalifikovani za pausalni porez u
okviru preduzeéa na nizim nivoima poreskih troskova.
Ogranicen u odnosu na godiSnju vrednost prihoda,
preduzeée na niZzem nivou oporezivanja mora platiti
samo mesecni, preferencijalni detaljni iznos poreza
(umesto uobicajenog oporezivanja). Prema tome
KATA - detaljni, prost, pausalni porez - za vecinu
menja normalni porez i tipove doprinosa. Sustinski,
KATA je prvenstveno imala za cilj da olak3a zivot malim
preduzeéima, ali je oCigledno da odredeni poslodavci
pokuSavaju da promene status svojih zaposlenih na
preduzetnike (iako u zakonu postoje odredeni ciljani
¢lanovi koji to sprecavaju). Ovaj detaljni porez za male
preduzetnike (KATA) se €ini da je popularan i uspesan,
ali vlada neprekidno deluje protiv velikog broja
zloupotreba ove Seme . Takode bi trebalo pomenuti
poseban status takozvanog rada u domadcinstvu u
madarskom poreskom zakonu (ovde nije detaljno
opisano).

Drugo, kako su radnici na platformama uglavnom
samo-zaposleni preduzetnici u praksi, nemaju zastitu
koju podrazumeva zaposlenje. Prema odredenim
miSljenjima, ,najrasirenija forma rada na platformama
na zahtev je lazno samo-zaposlenje” (Kahancova,
Meszmann i Sedlakova 2020). Glavno - otvoreno -
pitanje jeste na koji nacin ukljuciti ove nove forme
rada u opsti okvir zakona o radu (imajte u vidu da ovde
ne postoji ni uspostavljena sudska praksa, zvani¢na
politika niti regulatorni koncepti u tom smislu;
zakonodavci ¢e najverovatnije sacekati buduée EU
mere u zakonima pre nego $to po¢nu da deluju) (za
vie informacija, vidi Kun, Racz i Szabo 2020).

Trece, iako ekonomski zavisni radnici predstavljaju
znacajan deo trzista rada, njihov status i zaStita su
nejasni pod madarskim zakonom o radu. Prema
tome, madarski zakon o radu nema prelaznu ,tre¢u”

15 Madarski zakon o radu nema jasnu, uspostavljenu definiciju samo-zaposlenja per se, sam po sebi. U praksi, lica koja su samo-zaposlena su
nezavisni izvodaci radova koji rade u skladu sa ugovorima iz gradanskog prava. Po shvatanju u Madarskoj, pojam samo-zaposlenja je apstraktan, i
poseduje razna tehnicke, funkcionalna tumacenja u raznim oblastima zakona (na primer, socijalno osiguranje, zabrana diskriminacije, itd.).

16 0d 2023. godine se ocekuje sveobuhvatna reforma.

17 Ova jedinstvena poreska kategorija (,van" poreskog rezima) se regulisana Aktom 90 iz 2010, Poglavlje L.
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kategoriju izmedu zaposlenja i samo-zaposlenja.
Medutim, trebalo bi imati u vidu da je prvi nacrt novog
ZRM (jul 2011) pokusao da prosiri okvir ZRM na ostale
forme zaposlenja (u slufaju postojanja odredenih
preduslova). Predlog je predvideo kategoriju ,lica
koje je po statusu slicno zaposlenima” koja postaje
dominantna u sve veem broju drZava (to jest,
ekonomski zavisnih radnika). Radnici u ovoj kategoriji
zavise ekonomski od korisnika njihovih usluga na
isti nacin kao i zaposleni i imaju sli¢cne potrebe za
socijalnom zastitom. Iz ovog razloga, Predlog je
sugerisao proSirenje primene nekoliko osnovnih pravila
na ZRM (o minimalnoj zaradi, godisnjem odmoruy,
obavestenju o prekidu radnog odnosa, otpremninama
i odgovornosti za Stetu [vidi Horvath, Kun i Patrovics
2021]) na ostale forme zaposlenja, kao $to su odnosi
na osnovu privrednog prava koji ciljaju zaposlenje
(ulice slitno zaposlenom”) koje u principu ne pada
pod okvir ZRM. Ovaj predvideni zakonski metod ima
za cilj da promovise socijalno osiguranje radnika, bez
obzira na prirodu zakonskog odnosa u granicama u
kojima se rad izvodi. Uz pomo¢ ovog resenja, Predlog
je imao za cilj da obezbedi zaobilazenje zakona o radu
i doprinese legalizaciji zaposlenja. Predlog nije usvojen
2011. godine i viSe nije bio na agendi. Mnogi advokati
koji se bave radnim pravom misle da novi zakon ovog
tipa ne bi bio Zeljeni rezultat za upravljanje ovakvim
problemima u klasifikaciji. Na primer, ,tre¢a” kategorija
radnika (na primer, u skladu sa Predlogom koji je
predstavljen iznad) verovatno ne bi zaista pojasnila
status radnika ve¢ bi povecala Sanse za zloupotrebu.

Konacno, kroz sociva ,univerzalnosti”, zakon o radu
javnog sektora je takode u posebnoj poziciji. Status
javnih sluzbi i radnog odnosa se formalno ne smatra
radnim odnosom per se u Madarskoj i opSta regulacija
zaposlenja u javhom sektoru sve vise - i po nasem
stanovistu, prilicnoveStacki-postaje odvojenaodlogike
i naCina primene zakona o radu (,zakon o drZzavnim
sluzbama” se moZe smatrati novom, nezavisnom
granom/poljem prava a ne deo postojeeg zakona
o radu (vidi Horvath, Kun i Petrovics 2021)). Propisi
koji se odnose na radni odnos zaposlenih u javhom
sektoru su sve viSe vodeni logikom javnog prava a ne
zakona o radu. Ovaj regulatorni pristup ima nekoliko
negativnih i neZeljenih efekata (kao $to je smanjenje
prava na kolektivho pregovaranje® i neograni¢eno
unilateralno ovlas¢enje poslodavaca/drzave u mnogim
situacijamar, izmedu ostalog), ali nas zadatak u ovom
poglavlju nije da se ide u ove detalje.

Pokrivenost madarskog (individualnog) radnog prava
je daleko od ,univerzalnog”. MoZemo se samo saglasiti
sa Davidovim da ,bi trebalo posti¢i ravnotezu izmedu
univerzalnosti i selektivnosti” (Davidov 2014, 543-566),
ali madarski zakon o radu ima jos veliki put da prede
dok ne postigne ovaj balans, a MOR UGR moZe posluZiti
kao pokreta¢ borbe protiv ekstremne segmentacije.
LSvez”, kreativni naucni i regulatorni diskurs statusa
zaposlenih (ili radnika) koji je dinamicniji bi bio prilicno
relevantan u Madarskoj, jer je jasno da ,akteri na
trziStu rada postepeno, ali sigurno, prelaze zakonske
granice dogme koje su zasnovane na cistim teoretskim
temeljima koje vestacki kreiranju zakoni” (Zaccaria
2021).

» 2.3. Kolektivno radno pravo: Sve veci nedostatak
relevantnosti kolektivhog zastupanja u Madarskoj

Sistem kolektivhog pregovaranja u Madarskoj je
okarakterisan fragmentiranim, decentralizovanim,
slabo koordiniranim, pregovaranjem dominantno
pojedinatnog poslodavca, gde se pregovaranje vrSi
uglavnom izmedu sindikata na nivou kompanije i
jednog poslodavca. Ukratko, socijalni partneri su slabi,
pokrivanje kolektivnog pregovaranje je na niskom
nivou (oko 20 procenata) i pregovori na nivou sektora
prakti¢no ne postoje (Gyulavari i Kartyas 2022, 99-116).

Nadalje, zbunjujuca je ne samo kolicina vec i kvalitet
postojecih sporazuma: istrazivanje koje je izvrSeno u
odnosu na ovu temu je pokazalo nekoliko slabosti u
odnosu na sadrZaj kolektivnih ugovora (Gabor, Nacsa i
Neumann 2008, 17-19). Kolektivni ugovori Cesti prosto
ponavljaju zakonska pravilaz, i redovno ukljuCuju
nelegalne ili besmislene uslove i odredbe. Pored
toga, promocija kolektivnog pregovaranja nikada
nije bila uspeSna u Madarskoj, i nekoliko skorasnjih

18 Na primer, pod glavnim aktima zakona o drzavnim sluzbama - Akt CXXV iz 2018 o drzavnoj upravi (,Kit” na madarskom jeziku), Akt CXCIX iz
2011 o drzavnim sluzbenicima u javnim sluzbama (,Kttv” na madarskom) - nije dozvoljeno zakljuciti kolektivne ugovore.

19 Na primer, glavno je pravilo u zakonima o drzavnim sluzbama da se imenovanje moZe menjati od strane poslodavca unilateralnom pravnom
deklaracijom. Vidi paragraf 89 (1) Akta CXXV iz 2018 o drzavnog upravi (,Kit” na madarskom jeziku) o izdavanju izmene imenovanja. Ovo pravilo je

apsolutno u kontradikciji sa ugovornom logikom zakona o radu.

20 To su takozvani ,papagajski clanovi“.
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medunarodnih kritika je formulisano u tom smislu (vidi
ECSR 2011)>. Postoji mehanizam za prosirenje obima
kolektivnih ugovora ali to vlada veoma retko Koristi.
Cini se da kolektivni ugovori igraju minimalnu (i onu
koja se smanjuje) ulogu u propisima o radu (za vise
informacija vidi Kun 2019, Gyulavari 2020.)2 Drugim
reCima, uticaj kolektivhog radnog prava generalno
je marginalan (i sigurno daleko od ,univerzalnog”) u
Madarskoj.

Ovaj ne-univerzalni uticaj kolektivhog radnog prava i
kolektivnog pregovaranja se takode vidi u primerima
nekoliko - prilicno velikih - kategorija radnika na
madarskom trziStu rada koji u velikoj meri nisu
pod uticajem kolektivhog radnog prava generalno i
kolektivnog pregovaranja, konkretno. Prvo, MSP (mala
i srednja preduzeca) zaposljavaju viSe od dve trecine
radne snagez. U ovom sektoru, realnost kolektivhog
pregovaranja je marginalna. Drugo, u velikoj vecini
razlicitih statusa radnog prava javnog sektora, pravo
na kolektivnho pregovaranje je zakonski iskljuceno.
Na primer, pod glavnim aktima zakona o drzavnim
sluzbama - Akt CXXV iz 2018. godine o drZzavnoj upravi
(,Kit" na madarskom), Akt CXCIX iz 2011. godine o
drzavnim sluzbenicima u javnim sluzbama (,Kttv" na
madarskom jeziku) - zakljucenje kolektivnih ugovora
nije dozvoljeno.

Situacija je sli¢na, na primer, u vezi sa policajcima
(Akt XLII iz 2015. godine o odnosu profesionalaca u
organizacijama za primenu zakona), vojsci, ili - 3to
je prilicno iznenaduju¢e - zdravstvenim radnicima.
(vidi Akt C iz 2020. godine o Zdravstvenim uslugama
koji fundamentalno transformiSe radni odnos u
drZzavnim zdravstvenim uslugama i eliminiSe pravo na
kolektivno pregovaranje). Trece, pravo na kolektivno
pregovaranje je obezbedeno samo zaposlenima; samo
zaposleni moze biti pokriven kolektivnim ugovorom.
»0snovni zakon” (to jest, novi ustav od 2011 godine)
navodi da ,zaposlenii poslodavci medusobno saraduju
razmatrajudi ciljeve obezbedenja zaposlenja i odrzivosti
nacionalne ekonomije, kao i ostale ciljeve zajednice.”

U skladu sa relevantnim zakonima, zaposleni,
poslodavci i njihove pojedinacne organizacije imaju
pravo da stupe u pregovore u svrhu zaklju€ivanja
kolektivnih ugovora, i da zajednicki deluju da bi zastitili
svoje interese, koji pokrivaju pravo radnika da stupe
u Strajk». Shodno tome, ,radnici” koji nisu zaposleni -
kao Sto su samo-zaposleni radnici, ekonomski zavisni
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preduzetnici i tako dalje - ne mogu biti pokriveni
kolektivnim ugovorimaz. Nadalje, kako - prakticno
govoredi - vec€ina radnika na platformama jesu samo-
zaposleni u Madarskoj, ,kolektivni ugovori prosto ne
mogu imati znacajnu ulogu u oblikovanju radnih uslova
za radnike na platformama” (Gyulavari i Kartyas 2022,
99-116) u Madarskoj (i ne postoje ni takve inovativne
prakse). Cetvrto, prakse kolektivnog pregovaranja
imaju nedostatke ne samo u sektoru samo-zaposlenja
vec i u odnosu na atipi¢ne radne odnose. Generalno,
mozemo se usuditi daizjavimo da ne-standardne forme
rada jesu generalno van vidika sindikata i socijalnih
partnera u Madarskoj. Mezman navodi ,nedostatak
uklju€enja socijalnih partnera, narocito sindikata, u
kreiranju uticaja na propise i politike o radu vlade” i da
su ,privredni odnosi slabo upotrebljeni u borbi protiv
nesigurnog zaposlenja” (Meszmann 2016, 1).

Trebalo bi imati u vidu da zastupanje na nivou
radnih mesta u Madarskoj jeste obezbedeno i od
strane lokalnih sindikata (orijentisani ka kolektivnom
pregovaranju) i izabranih radnih saveta (orijentisani
ka informacijama i savetovanju) uz ravnotezu izmedu
ovo dvoje koja se menja protokom vremena. Nije samo
uticaj kolektivnog pregovaranja nezadovoljavajudi
(kako je opisano iznad), ve¢ je slab i sistem radnih
saveta. Cifre iz ispitivanja evropskih kompanija
Eurofound-a iz 2013. godine pokazuje da 16 procenata
kompanija u Madarskoj sa najmanje 10 zaposlenih
imaju neku vrstu zvani¢nog zastupanja radnika. Takvo
zastupanje moze biti ili kroz sindikate ili radne savete.
Cifra iz Madarske je tacno polovina EU28 proseka od
32 procenta (Fulton 2021). Novi Zakon o radu iz 2012.
godine uvodi novo pravo izabranih radnih saveta
da zaklju€e - pod posebnim uslovima® - normativno
obavezujuce ugovore o radu (kao forma pregovaranja
van sindikata). Nema dostupnih zvani¢nih podataka o
broju takvih kvazi kolektivnih sporazuma (o radu), ali
se mozZe pretpostaviti da je njihova uloga ogranicena.

Sve u svemu, radne odnose u Madarskoj karakteriSe
slabljenje slobode na organizovanje, slabljenje prava
sindikata i sve jaCe besmisleno (nacionalno i sektorsko)
pomirenje interesa pored kontradiktorne zakonske
sredine (Szilard 2021). Nadalje, ¢ini se da kompletan
sistem kolektivhog pregovaranja nestaje i da se bori
sa osnovnim strukturalnim problemima (Gyulavari i
Kartyas 2022, 114).

21 U skorije vreme, i Evropski komitet za socijalna prava (ECSR) i MOR su kritikovali Madarsku zbog nedovoljne promocije kolektivnog
pregovaranja.
22 Medutim, novi Zakon o radu iz 2012 godine ima za cilj da ojaca kolektivne ugovorne slobode strana smanjenjem regulatorne uloge drZave.

Novi zakon znacajno prosiruje ulogu kolektivnih ugovora radi unapredenja fleksibilnijeg, reflektivnijeg i viSe autonomnog sistema propisa o radu. U
svakom slucaju reformisana hijerarhija izvora radnog prava nije uspela da ojaca kolektivno pregovaranje.

23 Vidi A kis- és kdzépvallalkozasok jellemzéi, 2018.

24 Clan 17 paragraf (1)-(2) Osnovnog zakona Madarske (25. april 2011).

25 U odnosu na aspekte zakona o zastiti konkurencije ove dileme (ovde nije analizirano), vidi, na madarskom jeziku, Attila Kun, “A szaksze-
rvezeti szervezkedés szabadsaga versenyjogi kontextusban”, u PAL Lajos-PETROVICS Zoltén, ed. (Visegrad 17, 2020), 205-220. Generalno o temi, vidi
Ioannis Lianos, Nicola Countouris i Valerio de Stefano, “Re-thinking the competition law/labour law interaction: Promoting a fairer labour market”,

European Labour Law Journal 10, No. 3 (2019), 291-333.

26 Ukoliko poslodavac nije pokriven kolektivnim ugovorom, i ne postoji sindikat kod poslodavca sa pravom da zakljuci kolektivni ugovor. Vidi

Clan 268 ZRM.
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» 2.4. Primena radnog prava - Nedostaci izmedu zakona

,u teoriji i zakona ,,u praksi‘

Savremeni stru¢njaci za radno pravo Cesto navode
opsti problem krize uskladenosti/primene zakona
(vidi Davidov 2016). Cini se da je Madarska pravi
primer za takav scenario, jer je stvarni ,uticaj” radnog
prava prilicno nezadovoljavaju¢i (ni u kom slucaju
ne obezbeduje ,univerzalno” pokrivanje). Kako je
pomenuto ranije, MSP zaposljavaju viSe od dve treéine
radne snage i usaglasenost sa radnim pravom u ovom
segmentu trziSta rada jeste veoma problemati¢no. Na
opStem nivou, ETUI istrazivanje s pravom navodi da
sa strogo formalnog stanovista, regulacija zaposlenja
u drzavama centralne i isto¢ne Evrope ukljucujudi
Madarsku (uz stati¢nu tradiciju regulacije) obezbeduje
prihvatljivnivozastite zazaposlene.,Medutim,formalna
prava radnika se kr3e i zaobilaze u velikoj meri. PoSto
sistem kontrole nije efektivan, zaposlenima nedostaje
dovoljno pristupa pravdi; nadalje, pristup sudova i
upravnih tela propisima je veoma formalizovan nacin
tako da povrede i zaobilaZenja postaju ,normalizovani”
tokom vremena, Sto €ini da formalnaregulacija prestaje
da bude efektivna” (Muszynski 2020, 4). Nedostatak
primene postoje¢e regulacije, mehanizmi nadzora
koji nisu efektivni i deficit dovoljnog pristupa pravdi
zaposlenih su svakodnevno iskustvo u Madarskoj.
Iako je pribavljanje preciznih i robusnih podataka
o povredama radnog prava generalno nemogude
(Muszynski 2020, 16), cak i dostupno, poslednja
statistika je prilicno jasna i opominju¢a. Na primer,
prema podacima inspekcije rada, 69 procenata od
svih 14.355 preduzeca nad kojima je vrSena inspekcija
su povredili standarde zaposlenja u 2021. godini (Sto
znati da je 58 procenata zaposlenih nad kojima je
vr3ena inspekcija bili podloZni) (ITM 2022). Jo$ jedna
negativna statistika jeste da je tokom 2021. godine
prijavljeno 21.591 nezgoda na radu (3to je povecanje
od 6 procenata u poredenju sa 2020. godinom), dok
je broj nezgoda sa smrtnim ishodom bio 84 u 2021.
godini (3to je povecanje od 31,3 procenata u poredenju
sa 2020. godinom)>. Generalno, povrede mera zastite
bezbednostiizdravlja naradu su uobicajene (na primer,
72,8 procenata od oko 14.000 preduzeca povredilo je
BZR propise u Madarskoj tokom 2018. godine, Sto utice
na dve trecine svih zaposlenih) (Muszynski 2020, 12).

Kako navodi Muzinski ,iako su povrede zakona o radu
uobicajene, gde samo deli¢ istih ispravljaju inspekcije
rada, one se samo sporadi¢no prevode u sudske
procese” (Muszynski 2020, 16). Sudovi za radne sporove
generalno igraju znacajnu ulogu u primeni radnog
prava. Prema tome, obezbedenje efektivhog pristupa
sudovima za radna pitanja jeste kriti¢ni faktor u zastiti

27 Vidi Ministarstvo tehnologije i privrede
28 Akt XXIIiz 1992. godine

prava radnika. U ovom kontekstu, problemati¢no je
da broj ulaznih radnih sudskih sporova u sudovima
pokazuje znacajni pad u poslednjih nekoliko godina:
na primer, bilo ih je 13.477 tokom 2016. godine, 12.667
tokom 2017. godine, 6.170 tokom 2018. godine, 4.615
tokom 2019. godine i 1.129 tokom 2020. godine,
pojedina¢no (Halmos 2021, 148). Nadas i Ki$ primecuju
da se znacajno smanjenje broja tuzbi u sudovima ne
moZze videti kao pozitivan razvoj, jer ne postoje dokazi
da se broj sporova izmedu strana zaista i smanjio,
i prema tome, moze se zakljuciti da se inicijalno
kaSnjenje kod zloupotreba i broj povrede zakona
povecalo (Nadas i Kiss 2021, 176). Postoji nekoliko -
pravnih, socioloskih, institucionalnih i ostalih - razloga
za ovaj pad u broju spornih predmeta iz oblasti rada,
i nije nas zadatak u ovom poglavlju da se to analizira
detaljno. Medutim, ¢ini se da bi bilo korisno obezbediti
barem neke primere klju¢nih institucija radnog
prava, gde bi parnicenje i pristup pravdi bili veoma
bitni, ali - iz nekog razloga - postoje ozbiljni deficiti
u primeni zakona. Na kraju, ,Madarska je ozloglaSen
primer ekstremno ograni¢enog pristupa parnicama
radnika u odnosu na njihova prava na radnom mestu”
(Muszynski 2020, 17).

Vecina radnih sporova je uvek bilo inicirano u odnosu
na nezakonita otpusStanja. Prethodna materijalna
zakonska pravila - na osnovu prethodnog Zakona
o raduz - odgovarala su potrebi da se obezbedi da
ukoliko poslodavac nije raskinuo radni odnos u skladu
sa zakonom, sankcije pred kojima bi se poslodavac
nasao su bile odgovarajuce sredstvo da se poslodavac
obeshrabri od nezakonitog postupanja. Novi Zakon o
radu (ZRM) je uveo reforme sa posledicama koje imaju
Sirok opseg u vezisa pravilima koja se odnose na pravnu
zaStitu od nezakonitog otpuStanja. Ukratko, ZRM
smanjuje pravnu zaStitu od nezakonitog otpusStanja.
Dok je ,stari zakon o radu” predvidao da kada sud
ustanovi da je poslodavac nezakonito raskinuo radni
odnos, zaposleni moZe zahtevati da se vrati na svoje
radno mesto (,ponovno postavljenje”). Prema ovim
Lhovim” pravilima, sud u takvim okolnostima na
zahtev poslodavca moZe osloboditi poslodavca da vrati
zaposlenog na svoje prethodno radno mesto, ukoliko
se nastavak rada zaposlenog ne moZe ocekivati od
poslodavca. Ukoliko zaposleni ne zahteva da se vrati na
svoje prethodno radno mesto ili ukoliko sud oslobodi
poslodavca od ove obaveze, sud je ovlas¢en, nakon
procene svih primenjivih okolnosti, da osudi poslodavca
na placanje ne manje od dve i ne viSe od dvanaest
mesecnih proseénih plata zaposlenom (forma novéane
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kazne). U takvom slucaju, radni odnos se smatra da
je raskinut na dan kada je sud doneo svoju odluku
0 nezakonitosti postupanja. U slucaju nezakonitog
otkaza, zaposleni je trebalo da bude - automatski -
obestecen za izqublijenu nadoknadu za rad (i ostale
nadoknade) i za svaku Stetu koja je nastala iz takvog
gubitka. Deo plate (i ostalih nadoknada) ili Stete koja je
isplacena na neki drugi nacin nije kompenzovana niti
obestecena (na osnovu Kun 2014).

Pod novim odredbama, viSe ne postoji opSta obaveza
vrac¢anjanaradnomesto (tojest,takvovracanjenaradno
mesto postaje veoma izuzetna moguénost). Po starom
sistemu, kompenzacija za izgubljene nadoknade je bila
kvazi-automatska i bez ogranicenja, a takvo stanje je
bilo posledica kompletnog trajanja sudskog procesa
(Sto, bez sumnije, nije bilo fer za poslodavce). Nadalje,
sa pravnog stanovista, zaposleni nije bio u obavezi
da ublazi troSkove. U novom sistemu, poslodavac bi
trebalo da obezbedi finansijsku kompenzaciju za sve
gubitke koji su nastali kroz nezakonito otpustanje u
odnosu na pravila o odgovornosti za Stetu (shodno
tome, opravdanje postaje teze i kompleksno jer
zaposleni mora da dokaZze da je pretrpeo stvarnu
Stetu u odnosu na nezakonito otpustanje). Stavise,
postoji zakonski limit u vezi sa najtipicnijim udelom
u Steti: Steta - kao izgubljena zarada - tako placena
ne moZe preci ukupan iznos prosec¢ne godisnje plate
zaposlenog. Nadalje, i ono Sto je najbitnije, ,novCane
kazne" (2-12 mesecnih plata u prethodnog Semi) je
potpuno isklju€eno iz sistema. Shodno tome, ozbiljnost
povrede zakona nije relevantna u trenutnom sistemu, i
pravne posledice nezakonitog otpustanja (ako postoje)
su odredeno iskljuCivo preko dokazane stvarne Stete
koju zaposleni trpi (u skladu sa logikom odgovornosti
za Stetu). U skladu sa sposobnos¢u ili motivacijom
da se dokaZe stvarna Steta, zaposleni moZe zahtevati
pausalnu isplatu koja je jednaka sumi dohodaka za
period otkaznog roka kada je zaposlenje raskinuto od
strane poslodavca (u praksi, ovo placanje pausalnog
iznosa je relativno nisko i nudi vrlo malo motivacije da
se pokrene tuzba). Sve u svemu, sankcije za nezakonito
otpustanje su drasti¢no ogranicene novim zakonom.
Opsta svrha reformi jeste da se smanji veoma veliki
broj sudskih procesa (5to je, po nasem misljenju,
regulatorska ideja o kojoj se moZe debatovati). Kao
rezultat toga, pravne posledice nezakonitog raskida
su revidirane i ,osvetljene” da bi se izbegla reSenja

29 Clan 166 ZRM
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koja namecu poslodavcima da plate preterane,
disproporcionalnovisoke iznose. Kako BulavariiKartjas
opisuju ,nova pravila su pomerila fokus sa kaznjavanja
poslodavca i pune nadoknade Stete na povracaja samo
ogranicenog dela Stete koja nastaje za zaposlenog u
slucaju nezakonitog otpustanja.” Nastavljaju navodeci
da je upitno da li ¢e zaposleni dobiti odgovarajucu
reparaciju i da li je poslodavac efikasno sprecen da
uvede sli¢ne nezakonite mere (Gyulavari i Kartyas
2015, 233-245). Sve u svemu, veliki broj nezakonitih
otpustanja moZe ostati bez bilo kakvih sankcija (za vise
detalja, vidi Petrovic 2022), jer zaposleni nisu motivisani
da uloZe tuzbu. Privremena normalizacija nezakonitih
praksi moZe imati potencijal da podrije pravnu kulturu
i opStu usaglasenost za zakonom.

Pored slucajeva koji se odnose na predmete
nezakonitog otpustanja, odgovornost poslodavca za
Stetu (na primer, u predmetima nezgoda na radu)
je drugo klasi¢no polje radnog prava u kojem su
tuzbe uobicajene. U okviru postojece infrastrukture
madarskog zakona o radu, odgovornost poslodavca
za Stetu pokazuje dominantan pristup gradanskog
pravaz. To znadi da je osnova odgovornosti na sudu,
to jest, da je parnienje neophodno (uz tipi¢no
napornu, produZenu i priliéno nestabilnu proceduru
opravdavanja). Prema tome, kompenzacija uopste nije
automatska, i obi¢no nije ni efikasna. Generalno, ovaj
sistem koji naginje gradanskom zakonu, zasnovan na
sudovima je dokazano nefunkcionalan kada se bavi
masovnim (strukturalnim) slu¢ajevima primene zakona
kod odgovornosti kao i kod novih rizika i izazova (kao
$to su psiho-socijalni rizici). Sve u svemu, pozivanje
na odgovornost poslodavca je opterecujuca i teSka za
zaposlene. Eksperti se manje ili viSe slazu da bi potpuno
novi sistem kompenzacija koji je viSe automatski,
predvidiv, orijentisan na prevenciju, stabilniji, efektivniji,
kompleksniji, zasnovan na rizicima bio neophodan u
Madarskoj radi bolje institucionalizacije odgovornosti
zaposlenih za Stete (Kun 2014, 64-81). U tom smislu,
na primer, Nacionalna politika bezbednosti i zdravlja
na radu za period 2016-2022» predvida formiranje
koncepta za odvojenu granu osiguranja od nezgoda
u okviru obima socijalnog osiguranja, Sto bi formiralo
osnovu efektivnog sistema podsticaja za poslodavce
za razvoj uslova na radu kojima bi se smanijilo
deSavanje nezgoda na radu i bolesti u vezi sa radom.
Trebalo bi napomenuti da ovo nije prvi ovakav slucaj

(1) Poslodavac je odgovoran da nadoknadi Stetu zaposlenom nastalu u vezi sa radnim odnosom

(2) Poslodavac je osloboden odgovornosti u slucaju da je u stanju da dokaze:

(a) daje Steta nastala kao posledica nepredvidenih okolnosti van njegove kontrole, i da nije bilo realnog razloga da se
preduzmu aktivnosti prevencije ili ublazavanja Stete, ili

(b) daje Stetaizazvana iskljucivo usled neizbeznih postupaka strane koja je oSteéena.
30 Vidi Nacionalna politika bezbednosti i zdravlja na radu 2016-2022
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u Madarskoj u poslednje tri decenije*, medutim, ove
ideje o progresivnim reformama nisu do sada dovele
do konkretnih zakonodavnih aktivnosti. Alternativa bi
bila da se obaveZu poslodavci da obezbede osiguranje
od odgovornosti u korist zaposlenog (Gyorgy 2018,
1-16). Koji god da se model osiguranja (ili zasnovan
na socijalnom osiguranju ili na osnovu obaveznog
privatnog osiguranja od odgovornosti) osmisli za
buduéu primenu, nova Sema osiguranja od nezgoda
bi trebalo da uklju¢i kompleksan, sveobuhvatan alat
za prevenciju nezgoda i bolesti na radu, unapredenje
uslova rada (na osnovu sistematske i ciljane procene
rizika), finansiranje kompleksnih mera rehabilitacije
i ponovne integracije, unapredenje edukacije koja
je povezana sa bezbedno3¢u i podrske aktivnostima
poslodavca koje su usmerene na prevenciju problema
sa zdravljem i bezbednos¢u.

Nadalje, nisu samo dve gore pomenute glavne oblasti
radnog prava (nezakonito otpustanje i odgovornost
poslodavca) one koje pate od krize/deficita primene
zakona u Madarskoj. Postoji nekoliko takozvanih ,lex
imperfecta” - to jest, pravila koja postoje ali nisu
primenjena ili ne postoji nacin da budu primenjena
- u radnom pravu u Madarskoj (i u ZRM). Ovde je
identifikovano samo nekoliko ilustrativnih primera.
Na primer, ukoliko poslodavac povredi prava koja se

odnose nainformacijai prava konsultanta predstavnika
zaposlenog, aktivnosti poslodavca se ne mogu
ponistiti, sudska odluka moZze biti ograni¢ena samo na
uspostavljanje povrede obaveze konsultanta. Prema
tome, Cini se da ZRM ne odreduje efektivne sankcije u
ovom smislu, drugim re€ima, ova pravila konsultacija
se mogu smatrati ,lex imperfecta” u madarskom
radnom pravu® Drugi primer bi bila takozvana
obaveza ,pravicne procene” poslodavaca, koja je jedan
od osnovnih principa ,uobifajenih pravila postupanja”
u ZRM. Shodno tome, poslodavci razmatraju interes
zaposlenih pod principom ,pravi¢ne procene” (Kun
2018, 23-51); gde je rezim u¢inka definisan unilateralnim
aktom, i to se €ini tako da ne dovede do nerazumne
prepreke za zaposlenog koji je u pitanju (Clan 6(3)
ZRM). Ovaj Siroki standard ili ,otvorena norma“ ¢e se
veoma tesko i nerealno efektivno, brzo i pragmati¢no
primeniti preko parnica, narocito u takozvanim ,mikro*
predmetima (na primer, kada poslodavac primenjuje
svoje unilateralno ovlas¢enje da odvoji radno vreme,
da primeni prekovremene sate, izmedu ostalog).

Na osnovu primera koji su predstavljeni iznad,
ocCigledno je da primena zakona pati od strukturalnih
deficita u Madarskoj i da je ,univerzalna” pokrivenost
iluzija.

» 2.5. Dodatne teme Inicijative reflektovane u

radnom pravu Madarske

MoZze se steci utisak da vecina komponenti Inicijative
povodom stogodiSnjice MOR (koja je predstavljena
u Uvodu) jeste nedovoljno razvijena u Madarskoj i
madarskom radnom pravu. U svrhu ilustracije, tri takva

2.5.1. CelozZivotno uc€enje

Pored ukazivanja na - potpuno dobrovoljnu - opciju
za poslodavca i zaposlenog da zakljuce ,ugovor o
obrazovanju” (¢lan 229 ZRM)=, ZRM koji je trenutno na

izabrana - narocito napredna, usmerena u buduénost
- aspekta (to jest, ,preporuke” agende) su prikazani
u nastavku: celoZivotno ucenje, institucije rada i
suverenost vremena.

snazi se sustinski ne bavi temom obuke (i celoZivotnog
ucenja). To takode znaci da su zaposleni izuzeti od
zahteva dostupnosti i od radne duznosti samo tokom

31 Pored toga, vidi odluku Parlamenta broj 20/2001 o drzavnom programu bezbednosti na radu. Jedan od najbitnijih cilje-

va ovog programa jeste da poslodavci postanu ekonomski zainteresovani za bezbednost na radu i smatralo se da ¢e se ovaj cilj
posti¢i uspostavljanjem nezavisne grane osiguranja od nezgoda na radu koja ovu Semu odvaja od ostalih grana osiguranja i koja
koristi diferencirane stope doprinosa koje su proporcionalne riziku datog radnog mesta u odnosu na (potencijalnu) evidenciju
poslodavca o nezgodama (ocena iskustva). Odluka Vlade 2084/2002 (I11.25) navodi detalje kratkoro¢nih duznosti radi uspostavljan-

ja posebnog osiguranja od nezgoda.
32 Clan 289 ZRM:

(1) Poslodavac, radni savet ili sindikat mogu pokrenuti postupak u roku od pet dana u slu€aju povrede odredaba koje se

odnose na informacije ili konsultacije.

(2) Sud pokrece takav predmet u roku od petnaest dana kod vanparni¢nog postupka. Odluka suda moZe biti predmet Zalbe
u roku od pet dana od dostave takve odluke. Drugostepeni sud donosi odluku u roku od petnaest dana.

33 U ugovoru o obrazovanju, poslodavac se obavezuje da obezbedi podrsku tokom trajanja studija dok se zaposleni obave-
zuje da zavrsi studije kako je dogovoreno i da ne prekine svoje zaposlenje nakon zavr3etka studija u vremenskom periodu koji

odgovara periodu podrske, ne preko pet godina.
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takve obuke 5to je zasnovano na dogovoru ugovornih
strana (¢lan 55 (1) (g) ZRM). Prema tome, madarsko
radno pravo, izmedu ostalog, ne odreduje specificno
odsustvo za studije (ili bilo $ta sli¢no), i ne daje
zaposlenima pojedinacno pravo na dodatne obuke.
Nadalje, smisleno kolektivho pregovaranje o ovom
pitanju je takode veoma retko u Madarskoj. Medutim,
trebalo bi napomenuti da mnoga autoritativna,
savremena, medunarodna dokumenta vide pravo na
obuku kao osnovni stub moderne politike zaposljavanja
(vidi, izmedu ostalog, Evropski stub socijalnih prava,
Stogodisnju deklaraciju o budué¢nosti rada MOR, i tako
dalje).

U odnosu na izvrSenje ugovora o radu, ZRM definiSe
osnovne obaveze ugovornih strana. U tom smislu,
.poslodavci zaposljavaju svoje zaposlene u skladu
sa pravilima i propisima koji se odnose na ugovore
o radu i radne propise i - osim ukoliko drugacije nije
dogovoreno od strane ugovornih strana - obezbeduju
neophodne uslove rada” (¢lan 51 (1) ZRM). Prema
tome, glavno je pravilo da bi zaposleni trebalo da
obezbede neophodne radne uslove, ali ugovorne
strane mogu postupati drugacije od ovog pravila uz
medusobni dogovor. Trebalo bi napomenuti da u
skladu sa zvani¢nim misljenjem ministarstva o ZRM,
moze se zakljuciti iz upravljackih obaveza poslodavca
da poslodavac ima duznost da obezbedi zaposlenima
svaznanjai, gde je to moguce, obuku koja je relevantna
i koja je neophodna za izvrSenje rada. Prema tome,
uklju¢ena je samo ona obuka, koja je relevantna i
neophodna za izvrSenje posla. Nadalje, ova opsta
obaveza poslodavca ne menja pravo da angaZzuje
drugog zaposlenog za dati posao u budu¢nosti. Sudska
praksa (EBH 2003, 968) pokazuje da u slu¢aju redovnog
otpuStanja koje poslodavac opravdava ,promenom
kvaliteta” (,minosegi csere” na madarskom jeziku), na
poslodavcu je da odluci kriterijume na osnovu kojih
¢e se razliciti (visi) kvalitet izvrSenja relevantnog posla
obezbediti. Trebalo biimati u vidu da je osnovno pravilo
ZRM da ,su poslodavci odgovorni za kompenzaciju
svojih zaposlenih za opravdane troSkove koji su nastali
u vezi sa izvr$enjem radnog odnosa” (¢lan 51 (2) ZRM),
Sto takode se primenjuje na obuke koje odreduje
poslodavac (kako je opisano iznad).

Trebalo bi napomenuti da je prethodni zakon o radu
(Akt XXIIiz 1992. godine, koji je bio na snazi od stupanja
na snagu ZRM 2012. godine) sadrZao je specifi¢nija

prava koja su se odnosila na obuke. Zakon je propisao,
kao opSte pravilo, da poslodavci ostavljaju dovoljno
.Sslobodnog vremena” za studije koje su neophodne
za radnike koji studiraju u okviru Skolskog sistema.
Nadalje, takode propisuje specificna odsustva u vezi
sa studijama (Cetiri radna dana odsustva za svaki ispit,
deset radnih dana odsustva za diplomski rad)=. Stavise,
prethodni zakon o radu je takode regulisao odredene
specifitcne Seme pla¢enog odsustva za obuke za
kurseve koje organizuju sindikati¥. Iako su ova pravila
bila prili¢no rigidna i staromodna, i dalje su bila bolja
od ni¢ega (kakav je slucaj sa trenutnim ZRM).

Sve u svemu, sveobuhvatna reforma, usmerena na
buduénost, madarskog radnog prava (i povezane
politike zaposljavanja) se ¢ini da je razumno i
pravovremeno ocekivanje usmislu obukeiceloZivotnog
ucenja (vidi Kun 2017) (uklju€ujuéi unapredenje vestina,
promenu vestina), narocito u odnosu na sve veci znacaj
pojedinacnog prava na obuku zaposlenih (narocito u
kontekstu Industrije 4.0) i moguce uvodenje Seme
Nalogaza individualno ucenje ili ,naloga karijere” (vidi
De Vos 2018) u Madarskoj.

Ideja Naloga za individualno ulenje (NIU) ponovo
se javlja u Madarskoj jer se odnosi na reformu
obrazovanja (na primer, Szalai 2005 ili Udvardi-Lakos
n.d.). Teoretski, NIU bi mogao da bude odgovarajuci
na¢in da se upravlja izazovima u obukama koji se
odnose na digitalizaciju i Industriju 4.0. Kreiranje
NIU bi moglo da poveca odgovornost pojedinaca u
obrazovanju odraslih, narocito usled novih potreba
digitalizacije i Industrije 4.0 za nove kompetencije.
Pored toga, NIU daje mogu¢nosti ne samo pojedincima
(to jest, privatnim i drzavnim preduzeéima) da podrze
razvoj obuka zaposlenih (na osnovu ideje podele
troSkova) (vidi Racz 2017, 56-76). Ali, kako pokazuje
iskustvo, nista se konkretno nije desilo u ovom
smislu, pripremljeno je samo nekoliko profesionalnih
predloga da se ohrabri istrazivanje i koraci da bi se
regulatorni posao i posao na razvoju pokrenuli Sto
je pre moguce. Primena NIU pretpostavlja podeljenu
odgovornost izmedu drzave, pojedinaca i preduzeca.
Probno usvajanje NIU - na prvi pogled - moZze se videti
kao relativno prosto proceduralno ili organizaciono
pitanje. Medutim, to jasno nije tako: postoji potreba
da se izgradi potpuno novi sistem obuke na osnovu
nove vrste percepcije, novi nacin razmisljanja koji nije
uobicajen u Madarskoj. Centar za digitalnu pedagogiju

34 EPSR Princip 1:,,Svi imaju pravo na kvalitetno i inkluzivno obrazovanje, obuku i celoZivotno ucenje radi odrZavanja potrebnih vestina, punog

uceSc¢a u drustvu i uspeSnog upravljanja tranzicijom na trzistu rada.”

35 MOR Stogodisnja deklaracija o buduénosti rada (2019) ima za cilj promociju sticanja vestina, kompetencija i kvalifikacija za sve radnike kroz
njihov radni vek kao zajednic¢ke odgovornosti vlade i socijalnih partnera, kao deo koncepta , pristupa buduénosti rada usmerenog na ljude” radi
reSavanja postojecih i o¢ekivanih nedostataka u veStinama uz obracanje paznje na obezbedenje da sistem obrazovanja i obuka odgovara potreba-

ma trzista rada, uzimajudi u obzir evoluciju rada.
36 Clan 115 Akta XXII iz 1992.
37 Clan 25 (4) Akta XXII iz 1992.

38 Za sli¢nu racionalizaciju, vidi zaklju¢ke istraZivackog projekta koji je izveo Sindikat zaposlenih u komercijalnim delatnostima (KASZ): Keresk-

edelmi Alkalmazottak Szakszervezete, Munkajogi kihivdsok az ipari forradalomban — Esettanulmdny a kiskereskedelmi dgazatban, 2021.
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i metodologiju (Digitdlis Pedagégia Mddszertani
K6zpont)» sugeriSe u svom Predlogu® da se ispitaju
mogucnosti i uslovi da se konstruiSe NIU sistem koji bi
tek trebalo da se uvede. Takode naglasava da korisnici/
radnici moraju dobiti pravi izbor u sistemu, izmedu

2.5.2. Institucije rada

Stice se utisak da formalne, javne institucije sveta rada
u Madarskoj jesu slabe, ako nei nevidljive ¢ak i ako gore
opisana Inicijativa povodom stogodisnjice MOR poziva
na dobro osmisljene i operativne institucije rada koje
imaju mandat da pomognu trzistima rada i privredama
da imaju bolje performanse. Kako primecuje MOR,
»razvoj ovih institucionalnih kapaciteta je neophodan
da bi se razvili ljudski kapaciteti”. Nadalje, ,isporuka
socijalnog ugovora zavisi od njih* (ILO 2019, 38). MoZe
se - relativno razumno - tvrditi da institucionalna,
formalna struktura institucija jeste najbitnije pitanje i
povezane politike bi mogle i dalje funkcionisati dobro
u okviru razlicitih institucionalnih sredina. Sigurno je
da same institucije nisu garancija efikasnog donoSenja
politika. Medutim, i dalje je simbolicno i jasno
prikazano koliko vidljive, dostupne, transparentne i
jake su institucije koje upravljaju svetom rada u datoj
drZzavi. U Madarskoj se moze identifikovati neka vrsta
institucionalnog ,vakuuma*” u ovom smislu, kako je
prikazano na primerima u nastavku.

Pre svega, viSe od jedne decenije, nije bilo samostalnog,
posebnog ministarstva rada (ili zaposljavanja, socijalne
politike i tako dalje) u Madarskoj. Odgovornosti Vlade
koje se odnose na rad, radno pravo i tako dalje su bila
(i dalje su) integrisana u razna ministarstva koja su
odgovorna za ekonomski portfolio Madarske. Usled
organizacionih promena u okviru strukture vlade,
politikazapoSljavanjairadnopravosupripadalirazli¢itim
ministarstvima u poslednjoj deceniji (ukljucujuci
Ministarstvo nacionalne ekonomije, Ministarstva
finansija, Ministarstvo inovacija i tehnologije). Od maja
2022. godine, novo-formirano Ministarstvo tehnologije
i privrede je odgovorno za politiku zaposljavanja.
Ovakvo organizaciono ustrojstvo jasno pokazuje da
ekonomski (i oni koji su okrenuti konkurenciji) faktori
dominiraju nad socijalnim kada se radi o radnom pravu
u Madarskoj. Generalno, radno pravo se u Madarskoj
trenutno ne posmatra kao ,socijalno pravo” ve¢ kao
instrument ekonomske politike i politike zaposljavanja.

Drugo, vezano za socijalni dijalog izmedu tri strane koji
je na nacionalnom nivou, i izmedu razli¢itih sektora,
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ostalog, u vezi sa obukama i institucijama za obuke*.
Po naSem misljenju, buduca probna institucionalizacija
NIU= u Madarskoj ne bi bila kompletna bez povezanih
radnih reformi (vidi iznad u vezi sa pravima na obuku,
odsustva zbog studija i tako dalje).

2011. godine, tokom preliminarnih nacrta novog
zakonaoradu, Nacionalnisavet za uskladivanjeinteresa
(Orszdgos Erdekegyezteté Tandcs, OET), prethodno,
stalno, tripartitno telo iz viSe sektora je raspusSteno.
Umesto OET, novo, vece (vise strana) i gotovo
konsultativho telo, Nacionalni ekonomski i socijalni
savet (NGTT) je kreirano=. Zahvaljujuéi pritiscima
odredenih socijalnih partnera i medunarodnih foruma,
Vladaje poceladaprihvatadaje ponovno uspostavljanje
neke vrste sustinskog tripartitnog socijalnog dijaloga
u privatnom sektoru neizbezno. Od februara 2012.
godine novo postavljeni Stalni savetodavni forum
privrede i vlade (Versenyszféra és a Kormdny Allandé
Konzultdciés Féruma, VKF) je trebalo da ispuni, do
odredene mere, prethodnu funkciju OET, ali je vrlo
sumnjivo koliko je znacajan stvarni uticaj VKF. VKF je
nezavisan od NGTT. U pitanju je samo ,neformalni”
forum bez institucionalizovane zakonodavne pozadine,
bez transparentnih kriterijuma za predstavljanje, rad i
stalnih prava na sustinsku participaciju.

Trece, Sto se tiCe inspekcije rada, 31. decembra 2011.
godine, prethodni, samostalni Nacionalni inspektorat
rada (OMMF) je integrisan u organizaciju Nacionalne
kancelarije rada (NMH). Ubrzo nakon toga, DekretVlade
br. 320/20134 (XII.13) o odredenim javnim sluzbama
rada i nadleznim organima rada i o primeni njihove
zvani¢ne nadleznosti i izvrSenja duZnosti odredio je
ministra koji je odgovoran za politiku zaposlenja i
gradske i regionalne vladine kancelarija kao ,nadlezni
organ za pitanja rada“. Shodno tome, inspektorat rada
je integrisan u opsti sistem vladinih kancelarija. Dana
01. marta 2021. godine, Akt 135 iz 2020. o uslugama,
podrsciiinspekciji rada stupio je na snagu. Novi aktima
za cilj proSirenje nadleznosti inspektorata rada u smislu
primene zakona i borbe protiv rada koji nije prijavljen.
Pod ovim Aktom, inspektorat rada je preimenovan u
»hadzorni organ za pitanja rada”. Ovaj novi Akt menja
Akt 75iz 1996. o Inspekciji rada. Uglavnom se ponavljaju
odredbe iz prethodnog Akta ali se istovremeno uvode
alati za fleksibilnost fokusiranjem na okvirna pravila,
koja ¢e biti dopunjena odlukama vlade. Sa stanovista

40 Digitdlis Pedagégia Médszertani Kdzpont, A magyar digitdlis munkaerépiac helyzetelemzésének, valamint a digitdlis és hagyomdnyos mun-

kaerépiac nyomon kévetésére és elbrejelzésére szolgdld rendszer koncepciéjdnak kidolgozdsa, 2018.
41 Digitalis Pedag6gia Médszertani Kézpont, A magyar digitdlis munkaerdpiac helyzetelemzésének, valamint a digitdlis és hagyomdnyos mun-

kaerépiac nyomon kévetésére és el6rejelzésére szolgdld rendszer koncepcidjdnak kidolgozdsa, 2018. p.8
42 Za poslednji razvoj na nivou EU u ovom smislu, vidi Evropska Komisija, Predlog preporuka Saveta o pojedinacnim nalozima za ucenje,

COM/2021/773 finalna verzija, 202.

43 Akt 93iz 2011 o Nacionalnom ekonomskom i socijalnom savetu
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organizacije, ,nadzorni organ za pitanja rada” i dalje
nije autonoman organ, ve¢ ¢e drzavni sluzbenici
relevantnih odeljenja kancelarija vlade i dalje nastaviti
da deluju kao novi ,nadzorni organ za pitanja rada”.
Prema tome, inspektorat rada nije autonoman, snazan
ili vidljiv drzavni organ u Madarskoj, ve¢ deo opste
vladine administracije.

Cetvrto, prethodni, specijalizovani upravni sudovi i
sudovi rada (,KMB*" u Madarskoj) su prestali da postoje
u Madarskoj od 31. marta 2020. godine. Od tada nema
specijalizovanih ,radnih sudova“ u organizacionom
smislu u Madarskoj. Radni sporovi na prvom stepenu
se reSavaju u opstim sudovima koji se nalaze u sedisStu
svakog okruga (19) i u glavhom gradu. U zavisnosti
od okruga do okruga odvojena odeljenja radnog
prava se bave predmetima o pitanjima rada u okviru
opsStih sudova ili se ovim predmetima bave ostala
odeljenja koja se bavi raznim oblastima prava. Zalbe
protiv odluka na prvom stepenu se mogu podneti
u regionalnim apelacionim sudovima (5), koji imaju
posebna odeljenja za radno pravo. Zahtev za sudsku
reviziju pravosnaznih odluka regionalnih apelacionih
sudova se mogu predati madarskoj Kuriji, koja
predstavlja jedinstven vrhovni sudski forum u drzavi.
Kurija trenutno ima jedno specijalizovano veée za
predmete iz oblasti radnog prava (Halmos 2021, 149).
Tradicija i profesionalizam robusnog, specijalizovanog
radnog suda su okoncani. Nedostatak specijalizovanog
suda koji se bavi pitanjima radnog prava moze
ograniciti specijalizaciju sudija i, nadalje, moZze sniziti
kvalitet procesa (Muszynski 2020, 17).

Peto, Sto se tice mirnog re3avanja kolektivnih radnih
sporovaodinteresa,drzavniilokalnipartnerisuosnovali
SluZzbu za posredovanje i arbitrazu radnih pitanja
(Munkaligyi Kézvetit6i és Dontébirdi Szolgdlat - MKDSZ)
1996. godine, ali ona ne funkcioniSe od 2015. godine.
Obnovljena nezavisna sluzba, Sluzba za savetovanje
i reSavanje sporova iz radnih odnosa (Munkaliigyi
Tandcsado és Vitarendezd Szolgdlat - MTVSZ)* osnovana
je 2016. godine (u okviru takozvanog ,,GINOP" projekta
koji je finansiran od strane EU) u cilju promocije
delotvornog i brzo reSavanje privrednih sporova od
interesa. MTVSZ je bio dostupan sindikatima, radnim
savetima i poslodavcima (bez ogranicenja za privatni

2.5.3. Suverenitet vremena

Cini se da ideja ,suvereniteta vremena” dobija na
znacaju u kontekstu regulisanja radnog vremena,
delimi¢no usled razvoja koji su u vezi sa Industrijom
4.0 (na primer, usled rastuée potrebe za vise
kreativnijih radnih mesta za zastitu radnika od zamene

44 Pravna pozadina MTVSZ jeste Dekret Vlade 320/2014 (X11.13)

45 Munkalgyi Tanacsado és Vitarendezé Szolgalat.

46 Kancelarija Poverenika za osnovna prava Madarske
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sektor, javni sektor, mala i srednja preduzeca) i nudi
Sirok opseg - prili¢no popularnih - usluga (ukljucujuéi
konsultantske  usluge, mirenje, pregovaranje,
posredovanje i arbitrazu) sa snaznim iskustvom iz
radnog prava. MTVSZ-om je upravljao konzorcijum
socijalnih partnera® u okviru nacionalne mreze
vodedih strucnjaka i eksperata iz oblasti radnog prava.
Medutim, rad MTVSZ je zaustavljen od januara 2022.
godine, jer je osnovni EU projekat istekao. U vreme
pisanja ovog rada u junu 2022. godine, buduénost
MTVSZ - i cele kulture mirnog reSavanja kolektivnih
radnih sporova u Madarskoj - ne moZe se predvideti
(vidi Kun 2022, 61-67).

Sesto, dana 1. decembra 2020. godine madarski
Parlament je odluCio da ¢e od 1. januara 2021.
godine, jedno od najdelotvornijih tela u borbi protiv
diskriminacije, prethodno autonomna Uprava za
jednaki tretman (ETA) biti ukinuto. Od 1. januara
2021. godine, odgovornosti ETA su preuzete od strane
Poverenika za osnovna pravas. U predmetima koji se
odnose na jednak tretman i promociju jednakih prilika,
,Ombudsman” sada postupa u okviru procedure
upravnog tela, u skladu sa relevantnim proceduralnim
pravilima. Reforma je objasnjena Ccinjenicom da
zabrana diskriminacije i pravo na jednaki tretman
dolaze iz Ustava, i da su osnovna prava u najvecoj
meri zasti¢ena od strane Ombudsmana, pa je prema
tome odgovarajue da se usmere sve povezane
funkcije na Poverenika za osnovna prava. Prema
zakonima, integracija Ombudsmana i ETA moze
kreirati pravnu instituciju koja bi mogla da obezbedi
efektivniju primenu jednakog tretmana. Medutim,
nije bilo javnih konsultacija ili procene uticaja koje
su izvedene u odnosu na reformu, i moze se navesti
da profesionalizam, vidljivost, ovlaSéenje i ostalo
prethodne strukture mogu biti umanjene usled
integracije®.

Gore pomenuti primeri pokazuju da glavne javne
institucije koje vode svet rada u Madarskoj poseduju
odredeni ozbiljni institucionalni deficit i da nisu tako
Lvidljive” i ,jake" kako bi se moglo olekivati (narotito
ukoliko se uzima u obzir gore opisana Inicijativa
povodom stogodisnjice MOR).

novim tehnologijama i automatizacijom). Koncept
.Suvereniteta vremena” na primer, prikazan je u
klju€nim preporukama koje su navedene u izveStaju
Globalne komisije MOR o budu¢nosti rada koja je
objavljena januara 2019. godine. Pristup ,usmerenja

47 Za suprotna misljenja odredenih NVO u odnosu na ovo pitanje, vidi Magyar Helsinki Bizotts&g.
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na ljude” u izvestaju, izmedu ostalog, naglasava da
je radnicima potrebna veca autonomija u odnosu na
radno vreme, istovremeno odgovarajuc¢i na potrebe
poslodavaca (MOR 2019).

Generalno, stav madarskog radnog prava se €ini da je
pogreSno usmeren i nezreo u tom smislu. Na primer,
u decembru 2018. godine, madarski Parlament je
usvojio izmene odredenih pravila o rasporedivanju
radnog vremena koje odreduje ZRM. Pravila su stupila
nasnagu 1. januara 2019. Izmene su nazvane - prilicno
nezasluzeno -, ropski zakon” od strane kriticara, pasui
dalje predmet debata. Izmedu ostalog, ukratko, izmene
i dopune podizu godisnji maksimum prekovremenog
rada na 400 sati sa 250 sati. Preciznije, poslodavci
mogu da zahtevaju prekovremeni rad do 250 sati u
kalendarskoj godini. Ukoliko je kod poslodavca na
snazi kolektivni ugovor, tada se ugovorne strane mogu
u kolektivnom ugovoru dogovoriti da se tokom godine
mozZe odrediti do 300 sati prekovremenog rada. Prema
izmenama i dopunama, ukoliko se o tome poslodavac
i zaposleni dogovore u pisanoj formi, moZe se
naloziti dodatnih 150 sati prekovremenog rada preko
ograni€enja od 250. Ukoliko kod poslodavca postoji
kolektivni ugovor na snazi, poslodavac i zaposleni se
mogu sloZziti u pisanoj formida se maksimalno dodatnih
100 sati moZe naloZiti preko ogranic¢enja od 300 sati.
ZRM poziva na ,dobrovoljno prihvaéeni prekovremeni

» 2.6. Zakljucak

rad=“. Cini se da je ova pravna institucija o¢igledna
zloupotreba gore opisanog koncepta ,suvereniteta
vremena” i da je daleko od susStinskog proSirenja
izbora poslodavca da kreira ravnoteZzu izmedu
poslovnog i privatnog Zivota. Nema potrebe za dubljim
pojasnjenjima da se vidi da u okviru konteksta radnog
odnosa, slobodno data saglasnost zaposlenog je iluzija
usled neravnoteZe modi (Tarjan i Laribi 2019). U praksi,
zaposleni ¢e moZda biti naterani da potpiSu takve
sporazume. Iako zaposleni imaju pravo da raskinu
takve sporazume o ve¢em broju prekovremenih sati do
kraja kalendarske godine i ZRM navodi da raskid takvog
sporazuma od strane zaposlenog ne moze dovesti do
prekida radnog odnosa od strane poslodavca, €ini se
da su ove garancije slabe.

Umesto gore opisanog - i dosta manjkavog - koncepta
.dobrovoljno prihvaéenog prekovremenog rada“,
sustinske i inovativne mere su potrebne u radnom
pravu Madarske, da bi se smisleno podrzao koncept
~Suvereniteta vremena” izmedu ostalog, u odnosu na
razvoj Industrije 4.0. Na primer, odredeni eksperti se
zalazu za potencijalno, opravdano uvodenje pravnog
instituta neke vrste ,delimi¢no fleksibilnog Sablona
rada” izmedu tradicionalne dualne kategorizacije ZRM
(to jest, fiksnog i fleksibilnog radnog vremena) (Gyorgy
2018, 1-16).

Glavni cilj ovog poglavlja je bio primena Inicijative
povodom stogodiSnjice MOR i ideje Univerzalne
garancije rada kao granicne vrednosti za analizu
glavnih karakteristika madarskog radnog prava iz pticje
perspektive. Cilj ovog poglavlja nije bio da se ponudi
sveobuhvatna procena vec da se istraze potencijali i
nedostaci madarskog radnog prava u duhu Inicijative
povodom stogodisSnjice MOR. Na taj nacin, poglavlje
navodi da su glavni strukturalni stubovi radnog prava -
prvo, pokrivanje individualnog radnog prava (poglavlje
2); drugo, uticaj kolektivnog radnog prava (poglavlje 3)
i trece, usaglasenost sa radnim pravom (poglavlje 4)
- daleko od ,univerzalnih” u Madarskoj, i da je zastita
koju nudi madarsko radno pravo prilicno ,Suplja“ i
slaba. Nadalje, odredeni inovativni elementi Inicijative
povodom stogodis$njice MOR (kao $to su celoZivotno
ucenje, institucije rada, suverenitet vremena, kako je
opisano u poglavlju 5) su prili¢no nezrele u Madarsko;j.
Prema tome, trenutno stanje madarskog radnog prava
je daleko po svojoj filozofiji od Inicijative povodom
stogodisnjice MOR i ideje o UGR.

48 Vidi¢lan 109 (2)i 135 (3) ZRM

S obzirom na segmentiranu prirodu okrenutu
konkurenciji madarskog radnog prava danas, posto
za unapredenje je od ogromnog znacaja. MoZzemo se
samo nadati da preko potrebna, univerzalnija promena
paradigme usmerene na Coveka kod madarskog
radnog prava moze biti promovisana i pokrenuta od
strane Inicijative povodom stogodiSnjice MOR. Kao
odgovor na potencijalno poveéanje ,nepostojanja
relevantnosti radnog prava” u smislu regulacije trzista
rada i uslova naradu u Madarskoj, promena paradigme
je apsolutno vitalna. Sleded¢i korak za madarsko radno
pravo bi trebalo da, u skladu sa Inicijativom povodom
stogodiSnjice MOR, usvoji univerzalni pristup i
pristup usmeren na Coveka koji promoviSe agendaza
buduénost rada.
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3. Primenjivost univerzalnih
standarda rada na lica
angazovana na fleksibilnim
oblicima rada u Crnoj

Gori, Vesna Simovic

» 3.1. Osnovni uslovi

3.1.1. Radni odnos: Osnovna definicija

Crnogorski zakon o radu® ne daje definiciju ugovora
o radu, ali daje definiciju radnog odnosa. Prema
¢lanu 4. Zakona o radu Crne Gore, ,radni odnos je
odnos izmedu zaposlenog i poslodavca koji se zasniva
ugovorom o radu, u skladu sa zakonom i kolektivnim
ugovorom”. Zakon sadrzi prilicno loSu definiciju
radnog odnosa, iz Cega se mogu izvesti samo njegov
pravni konstrukt (ugovor o radu) i strane u tom
odnosu (zaposleni i poslodavac). Medutim, ostale
odredbe Zakona ukazuju na elemente koji su sustinski
znacajni za priznavanje postojanja radnog odnosa, kao
$to su postojanje konsenzusa, pla¢eni rad (naknada) i
uklju€enost (integracija) u organizaciju i subordinacija)
(vidi Simovi¢-Zvicer 2020, 48)

Postojanje konsenzusa, kao bitan element radnog
odnosa, nije izricito naveden u Zakonu o radu, vet se
izvodi iz ugovorne prirode radnog odnosa. Konkretno,
ovaj element proizlazi iz Zakona o obligacionim
odnosima=, koji vaZzi za radni odnos ukoliko se radi o
poniStavanju ugovora i sporova.s To takode znaci da
¢e svaki nedostatak volje bilo koje od ugovornih strana
dovesti do otkaza ugovora o radu.=

Radni odnos ima karakter inter partes odnosa.
Zaposleni je lice koje obavlja poslove za drugog,

odnosno za poslodavca u zamenu za naknadu. Ova
definicija naglasava subjekte radnog odnosa (odnosno,
poslodavcaizaposlenog)iugovor o radu kao instrument
za zasnivanje radnog odnosa. lako nije izricito
sadrzano u ovoj definiciji, postojanje konsenzusa se
pretpostavlja kao vazan element pojmaradnog odnosa.
Pretpostavlja se na osnovu same ¢injenice da je radni
odnos ugovorni odnos, koji se, kao i svi drugi ugovorni
odnosi, zasniva na saglasnosti ugovornih strana. Iz
toga proizlazi da radni odnos podrazumeva li¢ni odnos
izmedu zaposlenog i poslodavca, Sto ga razlikuje od
drugih oblika rada gde li¢ne osobine onoga ko obavlja
rad nisu presudne za zasnivanje ugovornog odnosa
(npr. ugovor o privremenim i povremenim poslovima).

Pored navedenog, vazni elementi za utvrdivanje
postojanja radnog odnosa su uklju¢enost u
organizaciju, plac¢eni rad i subordinacija. Odredbe
Zakona o radu i Opsteg kolektivhog ugovora kojima
se ureduju obaveze zaposlenog ukazuju na postojanje
subordinacije izmedu subjekata radnog odnosa. To
podrazumeva, izmedu ostalog, poStovanje organizacije
rada i aktivnosti poslodavca, kao i uslova i odredaba
poslodavca u vezi sa ispunjavanjem ugovornih i drugih
obaveza iz radnog odnosa. Stepen subordinacije u
odnosu izmedu poslodavca i zaposlenog zavisi od

49 Vidi Zakon o radu Crne Gore, SluZbeni list Crne Gore, br. 74/2019, 08/2021, 59/2021, 68/2021 i 145/2021.

50 Sluzbeni list Crne Gore, br. 47/2008 od 7. avgusta 2008.

51 Stoga, u skladu sa ¢lanom 19 Zakona o obligacionim odnosima, ugovor je zakljucen kad su se ugovorne strane saglasile o bitnim sastojcima

ugovora.

52 U smislu Zakona o obligacionim odnosima, nedostatak volje kao Sto su: prinuda i pretnja, zabluda ako se odnosi na bithe elemente ugovora i
prevara su razlozi za raskid ugovora. Vidi ¢lanove 53-59 Zakona o obligacionim odnosima.
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prirode delatnosti poslodavca, odnosno opisa duznosti
i zadataka koje obavlja zaposleni. Stoga, po pravilu,
subordinacija je manje izrazena u radnom odnosu gde
zaposleni obavljaju specijalizovane stru¢ne delatnosti
(kao Sto su lekari, profesori, umetnici i sl.). Medutim,
odredbe koje se odnose na disciplinsku odgovornost
ukazuju na postojanje subordinacije u radnom odnosu.

Tako je u ¢lanu 144. stav 2. Zakona o radu propisano da
je zaposleni koji ne ispunjava svoje radne obaveze ili
ne postuje odluku poslodavca odgovoran za povredu
radne obaveze u skladu sa zakonom, kolektivhog
ugovora ili ugovora o radu. Radno vreme i trajanje
radnog odnosa, prema crnogorskom zakonodavstvu,
predstavljaju relativho nevazne elemente uslova rada,
iako je ugovorom o radu utvrdeno trajanje radnog

3.1.2. Zaposleni: Osnovna definicija

Kategorija ,radnik” ne postoji u Crnoj Gori. Za lica za
koja vazi Zakon o radu umesto toga se koristi izraz
»Zaposleni”, dok se za lica za koja vaZi Zakon o drZzavnim
sluzbenicima i namjesStenicima (ZDSN) koriste izrazi
»drzavni sluzbenik” i ,namjestenik" .=

Prema Zakonu o radu, zaposleni je fizicko lice koje je
zasnovalo radni odnos kod poslodavca. Iz toga proizlazi
da radni odnos ima svojstvo inter partes odnosa i da
je zaposleni lice koje obavlja poslove za drugo lice,
odnosno za poslodavca. Iz ostalih odredaba Zakona
o radu moZe da se zakljuCi da lice koje je zakljucilo
ugovor o radu i zapocelo radni odnos kod poslodavca,
odnosno ukljucilo se u organizovani proces rada - jeste
zaposleni. Pored toga, kasnije odredbe Zakona o radu
potvrduju da se pod pojmom ,zaposleni” podrazumeva
lice koje obavlja poslove pod nadzorom poslodavca
i koje je shodno tome placeno. Zakon o radu takode
sadrzi definiciju mobilnog zaposlenog koji ispunjava
bilo koji od dva kriterijuma: (1) da je ¢lan osoblja koje u
okviru rada putuje ili leti; (2) da radi kod poslodavca koji
pruZa usluge prevoza robe ili druge usluge (vazdu3nim,
drumskim, Zelezni¢kim saobracajem ili unutrasnjim

3.1.3. Poslodavac: Osnovna definicija

Zakon o radu u ¢lanu 5 (1) jasno definiSe poslodavca
kao domace ili strano pravno lice, deo stranog pravnog
lica ili fizicko lice kod kojeg zaposleni ima zasnovan
radni odnos. Treba napomenuti da nije od znacaja da
li zaposleni obavlja poslove u poslovnim prostorijama

odnosa i radno vreme zaposlenog. Sa druge strane,
duZina radnog vremena je od sustinskog znacdaja za
ostvarivanje prava iz radnog odnosa, s obzirom da
se ona ostvaruju srazmerno vremenu provedenom
na radu. Medutim, ¢lan 62. Zakona predvida donju
granicu trajanja radnog vremena: ugovor o radu ne
moZze da se zakljuci za radno vreme u trajanju kra¢em
od 1/4 punog radnog vremena ili 10 ¢asova nedeljno.
Posao sa nepunim radnim vremenom, medutim, treba
razlikovati od skra¢enog radnog vremena. Ovo drugo
se moze primeniti zbog otezanih uslova rada (kao $to
je rad koji je naporan i Stetan po zdravlje). U takvim
slu¢ajevima, radno vreme se smanjuje srazmerno
Stetnom uticaju po zdravlje ljudiili po radnu sposobnost
zaposlenog, ali ne manje od 36 ¢asova nedeljno. 53

plovnim putevima). SpecifiCan radno-pravni status
karakteristi¢nisuizapomorce koji putuju uinostranstvo
i koji zaklju€uju ugovor o radu sa brodovlasnikom,
brodarom ili brodarskom kompanijom. Njihova prava
i obaveze regulisani su medunarodnim konvencijama
pored Zakona o sigurnosti pomorske plovidbe (ZSPP).=

Zaposleni koji sluze crkvi takode predstavljaju posebnu
kategoriju. U principu, Zakon o radu Crne Gore se u
potpunosti odnosi na njih; medutim, crkve mogu da
utvrde posebne obaveze lojalnosti zbog svog prava na
samoopredeljenje, koje je zagarantovano ¢lanom 14
Ustava. 56

Poseban pravni status sportista je takode detaljno
utvrden Zakonom. Oni zaklju€uju ugovor o radu sa
sportskom organizacijom, a vrsta ugovora zavisi od
toga da li su angaZzovani kao profesionalni sportisti
ili amateri. Profesionalni sportisti zaklju€uju ugovor o
radu sa sportskom organizacijom i ostvaruju sva prava
iz radnog odnosa, dok se u slu¢aju amatera sklapa
ugovor o stipendiranju ili ugovor o sportskoj delatnosti
bez ugovora o radu (Simovi¢-Zvicer 2020, 125).

poslodavca. Medutim, vazno je da zaposleni bude
podreden poslodavcu u smislu pridrzavanja obaveza
iz ugovora o radu, kao i onih koje proizlaze iz Zakona
o radu i drugih zakonskih akata. Dobar primer za to
su agencije za privremeno angaZovanje zaposlenih.

53 Poslovi sa skra¢enim radnim vremenom utvrduju se dokumentom o sistematizaciji u skladu sa kolektivnim ugovorom, a zaposleni koji su na
njih rasporedeni imaju ista prava po osnovu radnog odnosa kao i zaposleni sa punim radnim vremenom. Pored toga, Zakon predvida ogranicenje
da oni ne mogu da rade prekovremeno, odnosno ne mogu da zaklju€uju ugovor o radu za takve poslove sa drugim poslodavcem. Videti ¢lan 63

Zakona o radu.

54 U smislu ¢lana 2. ZDSN (S. list CG, br. 02/2018 i 34/2019), drzavni sluzbenik je lice koje je zasnovalo radni odnos u drzavnom organu za
vrienje poslova kojima se ostvaruje Ustavom, zakonom i drugim propisima utvrdena nadleZznost tog organ, kao i lice koje u drzavnom organu vrsi
informaticke, materijalno-finansijske, racunovodstvene i druge poslove administrativne prirode. Namestenik je lice koje je zasnovalo radni odnos u
drZzavnom organu radi vr3enja administrativnih, tehnickih i pomo¢nih poslova.

55 Vidi Zakon o sigurnosti pomorske plovidbe od 27. decembra 2013. godine (S/. list CG, br. 62/2013 od 31. decembra 2013. godine).

56 Verske zajednice odvojene su od drZave. Verske zajednice su ravnopravne i slobodne u vr3enju verskih obreda i verskih poslova.
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Privremeno ustupanje zaposlenih podrazumeva
postojanje sledecih subjekata:

- Agencija za privremeno ustupanje, koja nastupa kao
poslodavac;

- Zaposleni; i

- Drugi poslodavac - korisnik, kome se ustupaju
zaposleni - Sto je tipi¢no za poslodavce koji obavljaju
ciklicne delatnosti i koji ¢e rasporedivati zaposlene
samo na odredeni posao.

Ustupanje zaposlenih vrSi se na osnovu dva
dokumenta: ugovora kojim se ureduju odnosi izmedu
agencije i poslodavca - korisnikas’ - i ugovora o radu
koji zaposleni potpisuje sa agencijom za privremeno
ustupanje. U ovom aranZmanu, ustupljeni zaposleni je
u radnom odnosu u agenciji sa kojom zakljucuje ugovor

o radu, na odredeno ili neodredeno vreme. Medutim,
iako se agencija smatra poslodavcem u odnosu na
svoje zaposlene koji se ustupaju (privremeno ustupljeni
agencijski radnici), u cilju efikasne zastite njihovih
prava, Zakon predvida odredene izuzetke. Konkretno,
predvideno je da zarada ustupljenog radnika ne moze
da bude niZa od zarade koju ostvaruju zaposleni kod
korisnika, za iste ili slicne poslove za koje je potrebna
ista kvalifikacija ili stepen stru¢ne spreme. Vazno je
napomenuti da zarade ustupljenih zaposlenih isplacuje
agencija, koja ima tu obavezu ¢ak i u slu¢ajevima kada
korisnik ne dostavi agenciji obracun ugovorene zarade
ili ne izmiri obaveze prema agenciji. Takode, za vreme
dok nije ustupljen korisniku, zaposleni ima pravo
na naknadu u skladu sa ¢lanom 55. stav 5. Zakona i
ugovora o radu.

» 3.2. Karakteristike i vrste ugovora o radu

Klasifikacija ugovora o radu u Zakonu o radu vrSi
se prema Cetiri kljuna kriterijuma: vreme na koje
se zakljucuje (na neodredeno vreme i na odredeno
vreme); radno vreme (puno, nepuno i skraéeno);
mesto rada (van prostorija poslodavca, rad od kuce,
obavljanje kuénih poslova ili posebni uslovi); i svrhu
zbog koje je zaklju¢en (npr. ugovori o probnom ili
pripravnickom radu).

Po pravilu, ugovor o radu zaklju€uje se na neodredeno
vreme. U skladu sa ¢lanom 36. Zakona o radu, ugovor o
radu na neodredeno vreme obavezuje ugovorne strane
dok ga jedna od njih ne otkaZe ili dok ne prestane da
vazi na drugi nacin odreden ovim zakonom.

Jedan od bitnih elemenata ugovora o radu je period na
koji je ugovor zaklju¢en (na odredeno ili neodredeno)
iz Clana 31. stav 1. tacka 7. Da bi se sprecila eventualna
zloupotreba, predvideno je da ako ugovorom o radu
nije precizirano trajanje radnog odnosa, smatra se da
je zaklju€en na neodredeno vreme.

Ugovor o radu na odredeno vreme predstavlja
nestandardan (ili fleksibilan) oblik zaposljavanja. Ovo
se potvrduje i u €lanu 37. stav 1. Zakona o radu, u
kome se ugovor o radu na odredeno vreme definiSe
kao izuzetak od pravila o radu na neodredeno vreme.
Iz tog razloga, ugovor o radu moze da se definiSe na

odredeni period kako bi se zadovoljile privremene,
konkretne potrebe poslodavca kao Sto su projektni
planovi, rokovi ili dogadaji. ZakljuCivanje ugovora
o radu na odredeno vreme ograniceno je clanom
37. na nacin da poslodavac sa istim zaposlenim ne
moze da zakljuci jedan ili viSe ugovora o radu ako je
njihovo trajanje, neprekidno ili sa prekidima, duze od
36 meseci, Sto takode obuhvata vreme tokom kojeg
je zaposleni bio privremeno ustupljen kod poslodavca
preko agencije za ustupanje zaposlenih (AUZ). Pri
tome, zakon ne ogranicava broj uzastopnih ugovora
koji se mogu zakljuciti u periodu od 36 meseci. Da bi
se sprecila bilo kakva zloupotreba, u ¢lanu 37. stav
3. se navodi da ako je period prekida manji od 70
(kalendarskih) dana, smatrace se da je zaposleni kod
poslodavca u radnom odnosu bez prekida. Jos jedno
pravilo proizlazi iz tumacenja ovih odredbi: ako po
isteku roka od 36 meseci zaposlenom prestane radni
odnos, slede¢i ugovor o radu koji ¢e biti zaklju¢en u
bilo kom trenutku u buduénosti (¢ak i nakon godinu,
dve ili viSe) mora biti zaklju¢en na neodredeno vreme.
Ovo pravilo vaZi osim ako je ugovor o radu zakljucen iz
nekog od razloga navedenih u stavu 6. koji se odnosi
na zamenu odsutnog radnika, sezonske poslove i rad
na odredenom projektu i stavu 7. koji se odnosi na
ugovore za direktore, sportiste i rad na privremenim
poslovima) ¢lana 37.

Pre svega, privpravnicki staz/staZiranje je isklju¢eno iz
gorenavedenog maksimalnog perioda od 36 meseci,

57 Ovaj ugovor sadrZi sledece elemente: broj zaposlenih koji su ustupljeni korisniku; period na koji je zaposleni ustupljen; mesto rada; poslove
koje ¢e obavljati zaposleni; primenljivost mera zastite na radu na radnim mestima na kojima zaposleni obavlja poslove; nacin i vreme u kome je ko-
risnik duZan da Agenciji dostavi obracun za isplatu zarade, kao i propise koje ¢e korisnik primenjivati za utvrdivanje zarade; odgovornost Agencije ako

zaposleni, koji je ustupljen za rad, ne ispunjava obaveze.
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kao i produzenja ugovora zbog trudnoce, porodiljskog
ili roditeljskog odsustva, ili usvojiteljskog i hraniteljskog
odsustva. U ovim slucajevima nema transformacije
radnog odnosa, jer je ugovor o radu produzen ,po sili
zakona”, a ne ,voljom poslodavca”.

Izuzetak od ograniCenja u pogledu maksimalnog
trajanja ugovora o radu na odredeno vreme predviden
je i u slucaju da je to neophodno zbog slededih
okolnosti:

- Zamena odsutnog zaposlenog:#(na primer, zaposlenog
na porodiljskom odsustvu, roditeljskom odsustvus,
ili privremeno udaljenog zaposlenog (suspenzija)«,
izmedu ostalog). Ovaj poseban izuzetak odnosi se
na zamenu konkretnog zaposlenog, Sto mora biti
navedeno u ugovoru o radu. To znaci da ne moZze da se
zakljuciugovor o radu u kome se uopsteno navodi da se
zasniva radni odnos radi zamene bilo kojih zaposlenih
koji su (ili ¢e biti) odsutni sa posla.s' Ne postoji prepreka
da zaposleni, po isteku ugovora zakljucenog zbog
zamene jednog zaposlenog, zakljuci novi ugovor o radu
za zamenu drugog zaposlenog (uz postovanje obaveze
da se ta¢no navede ime zamenjenog zaposlenog i vrstu
posla koji treba da se obavlja).

- Sezonski poslovi: Ovo je joS jedan izuzetak u pogledu
trajanjaugovora o radu na odredeno vreme. Iz definicije
sezonskih poslova, koja je sadrzana u ¢lanu 37. stav 9.
Zakona o radu, proizlazi da sezonski poslovi imaju dve
znacajne karakteristike, naime: (1) to su poslovi koji
se obavljaju u delatnostima sezonskog karaktera u
kojima je obavljanje poslova vezano za jedan period u
toku godine, i (2) poslovi u trajanju ne duzem od osam
meseci u toku godine. Zakon o radu navodi neke od
ovih delatnosti, kao Sto su: poljoprivreda, turizam i
Sumarstvo, ali ostavlja otvorenu mogu¢énost primene
ove definicije i na druge delatnosti, gde se poslovi
obavljaju u jednom periodu u toku godine, u trajanju
do osam meseci.

- Rad na odredenom projektu: Ovo je takode predvideno
kao izuzetak u smislu zakljucivanja ugovora o radu na
odredeno vreme. Zakon o radu propisuje da ugovor
o radu u slucaju rada na odredenom projektu moze
trajati do okoncanja tog projekta. Opravdanje za ovaj
izuzetak nalazi se u Cinjenici da obuhvata zaposlene
koji su angazovani na projektima koji su vremenski
ograniceni, obi¢no sa unapred odredenim budZetom,
bilo u gradevinarstvu, naucno-istrazivatckom radu,
pozoristu, televiziji ili tako dalje. Medutim, ovaj ugovor
je najzastupljeniji u sektoru NVO gde su aktivnosti i

finansiranje pretezno zasnovani na projektima.

Pored toga, predvideno je da se ogranienje trajanja
ugovora o radu od 36 meseci ne odnosi na sledece
vrste ugovora:

- Ugovor o radu direktora: Ovaj izuzetak vazi ako
je ugovor zaklju€en na odredeno vreme. PoSto je
period na koji se imenuje direktor generalno odreden
internim propisima poslodavca, a s obzirom da se radi
o0 menadZerskom ugovoru, ovaj izuzetak je opravdan.

- Ugovori koje sklapaju agencije za privremeno ustupanje
zaposlenih: agencije imaju dve kategorije zaposlenih
(Simovic¢-Zvicer 2020, 125), i to: (1) zaposlene koji
obavljaju administrativne i druge poslove u samoj
agenciji, a koje agencija ne ustupa poslodavcu -
korisniku. Oni podlezu svim ograni¢enjima u pogledu
maksimalnog trajanja ugovora o radu na odredeno
vreme. (2) zaposlene koji su sa agencijom zakljucili
ugovor o radu radi privremenog ustupanja. Ne podlezu
ogranienjima u vezi sa trajanjem ugovora o radu posto
to zadovoljava interese i agencije i samih zaposlenih.
Naime, nakon isteka 24 meseca (maksimalni period
na koji zaposleni moze da bude angaZovan preko
agencije kod poslodavca korisnika, u skladu sa ¢lanom
54. stav 4. tacka 3. Zakona o radu), a ako poslodavac
ne Zeli da sa zaposlenim zakljuc¢i ugovor o radu,
zaposleni na odredeno vreme ima mogu¢nost da bude
angazovan preko iste agencije kod drugog poslodavca.
U suprotnom, zaposleni bi bio primoran da potrazi
drugu agenciju koja bi mogla da ga/je zaposli samo
kod drugog poslodavca korisnika.

- Ugovori o radu sa sportistima: ZapoSljavanje fizickih
lica u sportu regulisano je ¢lanom 68. Zakona o sportu.
Naime, sportska organizacija je duzna da sa fizickim
licem u sportu zaklju¢i ugovor o radu ili neki drugi
ugovor kojim se ureduju medusobna prava i obaveze,
a koji se zakljuCuje na odredeno vreme, a najduze
do tri godine. Po isteku roka od tri godine, sportista
moze ponovo da zaklju¢i ugovor kojim se ureduju
medusobna prava i obaveze sa istom ili drugom
sportskom organizacijom.

U skladu sa ¢lanom 47. stav 1. tacka 4. Zakona o
radu, transformacija ugovora o radu sa odredenog u
ugovor o radu na neodredeno vreme moze se izvrSiti
prilaganjem aneksa ugovora o radu. Medutim, da bi
doslo do ove transformacije, radni odnos na odredeno
vreme mora da se zasnuje na zvani¢noj proceduri
propisanoj Zakonom. Na primer, ako poslodavac nije

58 Ovde treba napomenuti da u slucaju zakonskog Strajka poslodavac ne moZe da zaklju€uje ugovore o radu na odredeno vreme radi zamene
zaposlenih u Strajku jer bi takvo reSenje bilo u suprotnosti sa Ustavom zagarantovanim pravom na 3trajk, kao i sa reSenjima sadrZzanim u Zakona o
Strajku.

59 Ovde treba napomenuti da, na primer, radni odnos ne mora da se zavrSi istekom roditeljskog odsustva, ako nakon toga zaposleni iskoristi
pravo na godisnji odmor u skladu sa ¢lanom 85, stav 5. Zakona o radu, ali tek nakon povratka na rad.

60 Za slucajeve kada se prava i obaveze zaposlenog iz radnog odnosa mogu da miruju videti ¢lan 91. Zakona o radu.

61 Na primer, ne moZe da se zakljuci ugovor o radu u kojem se navodi da se radni odnos zasniva radi zamene zaposlenih koji odsustvuju sa

rada, ve¢ se mora tacno navesti koji zaposleni se zamenjuju i na kojim poslovima.

33



javno oglasio slobodno radno mesto® u slucajevima
kada je to duZan da ucini, takav radni odnos ¢e se
smatrati nezakonitim ili nevaZzeéim. Sudska praksa ovu
situaciju tretira kao stvarni rad, pa stoga ako je lice
radilo po osnovu ugovora o radu na odredeno vreme
koji je zakljucen bez prethodnog javnog oglasavanja
(u slucaju poslova za koje se zahteva obavezno
javno oglasavanje slobodnog radnog mesta), onda
uslovi za transformaciju takvog ugovora u ugovor na
neodredeno vreme nece biti ispunjeni. s

U zavisnosti od duZine radnog vremena, ugovor o radu
mozZe biti sa punim ili nepunim radnim vremenom.
Ugovor o radu sa nepunim radnim vremenom moze
da se zaklju¢i na neodredeno ili odredeno vreme.
Po svojoj prirodi, ugovor o radu sa nepunim radnim
vremenom se zakljuuje na osnovu potreba procesa
rada i proizlazi iz rukovodecih ovlaséenja poslodavca,
koji fleksibilnom organizacijom radnog vremena moze
dasmanjitroSkoveradaipovecakonkurentnost. Ugovor
o radu sa nepunim radnim vremenom takode moze
da bude od koristi za zaposlenog, posto omogucava
bolju ravnotezu izmedu privatnih i poslovnih obaveza
zaposlenog. Da bi se sprecila zloupotreba od strane
poslodavca, u ugovoru o radu mora da bude definisano
da li se radi o ugovoru sa punim ili nepunim radnim
vremenom. Ako je re€ o ugovoru sa nepunim radnim
vremenom, u ugovoru mora da se navede broj sati
nedeljno na koje se zaposleni angazuje. Medutim, ¢lan
62.Zakona o radu predvida minimalni broj sati nedeljno
koji se kvalifikuju kao radni odnos sa nepunim radnim
vremenom, odnosno jedna Cetvrtina punog radnog
vremena (10 sati).

Stavovi 2. i 3. ¢lana 62. sadrZe odredbe Cija je svrha
da obezbede jednak tretman zaposlenih sa nepunim
radnim vremenom u odnosu na zaposlene sa
takozvanim ,standardnim” radnim vremenom. U tom
smislu, predvidena je zabrana diskriminacije u pogledu
ostvarivanja prava, odnosno zaposleni sa nepunim
radnim vremenom imaju ista prava iz radnog odnosa
(pojedinacna i kolektivna) kao i prava po osnovu
rada (penzijsko i invalidsko osiguranje, zdravstveno
osiguranje i osiguranje u slucaju nezaposlenosti) kao
i zaposleni sa punim radnim vremenom. Stav 2. ovog
¢lana definiSe uporedivog zaposlenog kao zaposlenog
koji obavlja isti posao ili posao iste vrednosti kao i
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zaposleni sa nepunim radnim vremenom. Ako takav
zaposleni nije kod poslodavca, onda je, u skladu sa
stavom 5. ovog c¢lana, poslodavac duzan da obezbedi
prava iz rada po osnovu rada zaposlenog koji je u
radnom odnosu sa nepunim radnim vremenom, u
skladu sa Zakonom i kolektivnim ugovorom koji vaze
za poslodavca ili u skladu sa praksom. Ovde je vazno
napomenuti da se po prvi put u Zakonu kao referentni
pojam koristi pojam ,praksa“, ali ovaj pojam ne
znadi sudsku praksu (koja nije direktan izvor prava u
crnogorskom pravnom sistemu). ). U ovom slucaju
.praksa” se odnosi na prava koja uporedivi zaposleni
obi¢no imaju u odredenoj vrsti delatnosti, ako kod tog
poslodavca nema uporedivih zaposlenih.

Vazno je naglasiti da ovde jednak tretman zaposlenih
koji su u radnom odnosu sa nepunim radnim
vremenom znaci jednakost u pogledu ostvarivanja
vrste, ali ne i obima prava iz radnog odnosa. Kada
je u pitanju obim prava, onda se princip pro rata
temporis (srazmerno vremenu provedenom na radu)
primenjuje u odnosu na ostvarivanje odredenih
individualnih prava iz radnog odnosa (zbog same
prirode tih prava). prava). Medutim, primena principa
srazmernosti u odnosu na obim prava za zaposlene sa
nepunim radnim vremenom nije apsolutna, posto se
ovaj princip primenjuje samo u odnosu na ostvarivanje
prava na zaradu i naknadu, kao i na ostvarivanje prava
na odsustvo i neka radnicka prava, kao Sto je pravo na
penziju.s U tom smislu, pravo na zaradu ostvaruje se
srazmernovremenu provedenom naradu.Srazmernost
u ostvarivanju prava izraZzava se i u ostvarivanju prava
na odmor u toku radnog dana. Naime, zaposleni sa
punim radnim vremenom imaju pravo na odmor
u trajanju od 30 minuta tokom radnog dana, dok
zaposleni sa nepunim radnim vremenom, odnosno oni
koji rade duze od Cetiri, a krace od Sest sati tokom dana,
imaju pravo na odmor u trajanju od 15 minuta tokom
radnog dana. Iz takve zakonske odredbe sledi da neke
kategorije zaposlenih sa nepunim radnim vremenom
nemaju pravo na odmor u toku radnog dana, kao Sto
su oni zaposleni koji imaju ugovor o radu sa radnim
vremenom krac¢im od 20 sati u toku sedmice, ako su
ti sati rasporedeni na pet radnih dana. s Medutim,
stav 2. ¢lana 73. ostavlja otvorenu moguc¢nost da se
posebnim zakonom ili kolektivnim ugovorom predvide

62 U skladu sa ¢lanom 24. stavovi 3. i 4. Zakona o radu, obaveza javnog oglasavanja slobodnog radnog mesta postoji u privrednom drustvu,
javnoj ustanovi i drugoj javnoj sluzbi, ¢iji je osnivac ili vecinski vlasnik drzava, odnosno jedinica lokalne samouprave.

63 Odluka Vrhovnog suda Crne Gore, Rev. br. 240/2015 od 6. maja 2015.

64 Prema ¢lanu 3, stav 2 Direktive Saveta 97/81/EC o Okvirnom sporazumu o radu sa nepunim radnim vremenom, izraz ,uporedivi zaposleni sa
punim radnim vremenom* oznacava zaposlenog sa punim radnim vremenom u istom preduzecu koji ima istu vrstu ugovora o radu ili radni odnos,
koji je angaZovan na istoj ili sli¢noj vrsti posla/zanimanja, pri ¢emu se duZna paznja poklanja drugim faktorima koji mogu ukljucivati radni staz i
stru¢ne kvalifikacije/vestine. Kada u istom preduze¢u nema uporedivog zaposlenog sa punim radnim vremenom, poredenje se vri pozivanjem na
vazeci kolektivni ugovor ili, ako ne postoji vazeci kolektivni ugovor, u skladu sa nacionalnim zakonom, na kolektivne ugovore ili praksu.

65 Stoga, ZPIO (Sl. list Republike Ccrne Gore), br. 54/2003, 39/2004, 61/2004, 79/2004, 81/2004, 29/2005, 14/2007 i 47/2007 i Sluzbeni list Republike
Crne Gore, br. 12/2007, 13/2007, 79/2008, 14/2010, 78/2010, 34/2011, 40/2011, 66/2012, 39/2011 i 36/2013), u ¢lanu 62. stav 2. propisuje da se staZ osigu-
ranja zaposlenom koji radi nepuno radno vreme obrac¢unava srazmerno ostvarenom radnom vremenu.

66 S druge strane, princip srazmernosti nije predviden u ostvarivanju prava na godiSnji odmor kada je u pitanju ostvarivanje ovog prava za
zaposlene sa nepunim radnim vremenom (ve¢ se duZina godisnjeg odmora utvrduje samo po osnovu radnog odnosa), o emu ¢e biti vise reci u

okviru Komentara na ¢lan 79. Zakona o radu.
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povoljnija reSenja, odnosno ostvarivanje ovih prava
u potpunosti. Namera zakonodavca u ovom slucaju
je da ostavi otvorenu moguénost da se neka deljena
prava iz radnog odnosa ostvaruju u potpunosti,
bez obzira na duzinu radnog vremena zaposlenog.
Medutim, zaposleni sa nepunim radnim vremenom u
potpunosti ostvaruju prava iz radnog odnosa koja su
po prirodi nedeljiva (kao $to su bezbednost i zdravlje
na radu, mirovanje prava i obaveza, odsustvo sa rada,
kolektivna prava iz radnog odnosa).

Zakon o radu propisuje obavezu poslodavca da
razmotri ponudu zaposlenog za zakljucivanje aneksa
ugovora o radu sa nepunog na puno radno vreme,
i obrnuto, ukoliko se ukaze prilika za takvu vrstu
poslae. U konkretnom slucaju poslodavac ima obavezu
da razmotri zahtev zaposlenog, ali ne mora da ga
prihvati. Medutim, Zakon ne kaZze da li poslodavac
ima obavezu da obavesti zaposlenog o ishodu
podnetog zahteva, ali iz ove formulacije proizlazi
da poslodavac treba da obavesti zaposlenog da li je
njegova ponuda prihvaéena. Pored toga, ¢lan 41. stav
6. Zakona o radu podrzava princip jednakog pristupa
radu sa nepunim radnim vremenom na svim nivoima
(uklju€ujuci rukovodece pozicije), utvrdujuéi obavezu
poslodavca koji zapoSljava zaposlene sa nepunim
radnim vremenom da obezbedi odgovaraju¢e mere
za olakSavanje pristup ovoj vrsti posla. Zakon o radu
ne precizira ove mere i ostavlja izbor poslodavcu da
obezbedi sve mere kako bi rad sa nepunim radnim
vremenom bio dostupan svim zaposlenima. Pored
toga, stav 6. ¢lana 41. predvida obavezu poslodavca
da preduzme mere koje olakSavaju pristup stru¢nom
osposobljavanju zaposlenima sa nepunim radnim
vremenom u cilju povecanja njihovih moguénosti
za unapredenje karijere i profesionalnu mobilnost.
Za razliku od prvog dela stava 6. koji se odnosi na
obavezu preduzimanja mera radi olakSavanja pristupa
radu sa nepunim radnim vremenom na svim nivoima,
ne ostavljajudi prostor za izuzeéa, u drugom delu ove
odredbe se navodi da obaveza preduzimanja mera u
cilju olakSavanja pristupa stru¢nom osposobljavanju
zaposlenih sa nepunim radnim vremenom vazi samo
»U slucajevima kada je to prikladno”. U praksi, kada
poslodavac organizuje stru¢no osposobljavanje
zaposlenih, ovaj program treba da obuhvatii zaposlene
sa punim i nepunim radnim vremenom.

Ugovor o radu za obavljanje poslova van prostorija
poslodavca razlikuje se od tradicionalnog radnog
odnosa koji podrazumeva fizicko prisustvo zaposlenog
u poslovnim prostorijama poslodavca kao uslov za
ukljucivanje zaposlenog u procesrada. Savremeniuslovi
poslovanja su takvi da se potreba za uklju¢ivanjem

zaposlenog u proces rada moze javiti na fleksibilniji
nacin i van prostorija poslodavca. Stoga, specificnost
ove vrste ugovora o radu ogleda se u radnom mestu
zaposlenog, koje u ovom slucaju mozZe da bude bilo
koje mesto van poslovnih prostorija poslodavca i
koje je na raspolaganju zaposlenima, ukoliko priroda
posla to dozvoljava. U okviru ovog ugovora mogu da
se obavljaju poslovi koji pripadaju osnovnoj delatnosti
poslodavca, kao i poslovi koji su u neposrednoj vezi sa
tom delatnoscu.

Ovde su predvidena dva modaliteta: rad na daljinu
i rad od kuce. Razlika izmedu ove dve vrste rada
ogleda se u tome 3to rad od kuce podrazumeva da
zaposleni obavlja radne zadatke iz prostora u kome
Zivi (bez obzira da li je vlasnik ili zakupac), dok kod
rada na daljinu zaposleni moze da se ukljuci u proces
rada iz bilo kog drugog prostora. Ova vrsta ugovora
obi¢no podrazumeva izvrSavanje radnih zadataka uz
koriS¢enje informacionih tehnologija ¢, ali moze biti i
rad koji podrazumeva da je zaposleni stalno u pokretu,
na putu ili slicno.

Prilikom obavljanja poslova van prostorija poslodavca,
zaposleni imaju veéi stepen autonomije prilikom
obavljanja radnih zadataka, ostvarivanja prava na
godisnji odmor i sli¢no, jer nisu pod stalnim (fizickim)
nadzorom poslodavca ili ovlad¢enog lica. Medutim,
zaposleni koji obavljaju ovu vrstu rada ne treba da
se izjednacavaju sa samozaposlenima ili licima koja
se bave takozvanim ,slobodnim profesijama” (kao
$to su umetnici). Ovo je iz razloga 5to jedna od bitnih
karakteristika svakog ugovora o radu, pa i ugovora o
radu za obavljanje poslova van prostorija poslodavca,
jeste pravna podredenost (subordinacija), odnosno
obaveza zaposlenog da neprekidno izvrSava naloge
poslodavca buduci da te poslove obavlja u ime i za
racun poslodavca.

Imajudiuvidu specificnosti ugovora oradu za obavljanje
poslova van prostorija poslodavca, ¢lan 42. Zakona
o radu propisuje da, pored obaveznih elemenata
sadrzanih u svakom ugovoru o radu, u ovom ugovoru
moraju da se navedu podaci koji se odnose na:

1)vrstu posla (delatnost poslodavca ili ona koja je
direktno povezana sa njom) i nacin organizacije rada
(nadin rada: na primer, na koji nacin ¢e zaposleni
primati i izvrSavati naloge);

2)uslove rada i nacin nadzora nad radom. VaZno je
napomenuti da su zaposleni koji obavljaju poslove
po osnovu ovog ugovora u potpunosti izjednaceni,
u pogledu prava iz radnog odnosa, sa zaposlenima
koji obavljaju poslove u poslovnim prostorijama
poslodavca;

67 Ova obaveza je takode predvidena ¢lanom 5. stav 3. tacka (a) Direktive Saveta 97/81/EC o Okvirnom sporazumu o radu sa nepunim radnim

vremenom koji su zakljucili UNICE, CEEP i ETUC

68 To potvrduje i Okvirni sporazum Evropske unije o radu na daljinu, koji u tacki 2. stav 1. definiSe ugovor o radu na daljinu kao ,oblik organ-

izacije i/ili izvodenja rada uz upotrebu informacione tehnologije, u okviru

ugovora o radu/radnog odnosa, u kojem se posao koji bi mogao da se obavlja u prostorijama poslodavca, redovno obavlja van tih prostorija”.

35



3)koris¢enje sopstvenih sredstava za rad i naknadu
troSkova za njihovo koriS¢enje - specifitno za
ovu vrstu ugovora. Na primer, zaposleni mozZe da
koristi svoj racunar, automobil, telefon i tako dalje
za obavljanje radnih zadataka, koji u ovom slucaju
moraju da budu navedeni u ugovoru. S tim u vezi,
naknada troskova za koriséenje sopstvenih sredstava
za rad obuhvata troSkove UGRadnje, odrzavanja,
osiguranja, zamene delova i sli¢no;

4)naknadu drugih troSkova u vezi sa obavljanjem
radnih aktivnosti i nacin njihovog utvrdivanja. To
mogu biti troSkovi elektricne energije, koris¢enja
interneta i tako dalje;

5)druga prava i obaveze zaposlenih, koja mogu nastati
iz specificnosti obavljanja odredenog posla.

Ugovor o radu za obavljanje poslova van prostorija
poslodavca moze da se zaklju¢i samo za obavljanje
poslova koji nisu Stetni po zdravlje i bezbednost
zaposlenog i ako ti poslovi ne ugrozavaju Zivotnu
sredinu. Zakon propisuje da poslodavac ima obavezu
da vodi evidenciju ugovora o radu za rad od kuce.
Pored toga, poslodavac ima obavezu da obavesti
Inspekciju rada o ovim ugovorima; ima ovlaséenje da
zabrani rad ako utvrdi da postoji neposredna opasnost
po bezbednost i zdravlje zaposlenih i ako takav rad
ugrozava zivotnu sredinu.

Poslovi u domacinstvu (kao $to su poslovi kuénog i
pomocnog osoblja) u smislu Zakona o radu mogu da
se obavljaju na osnovu posebnog ugovora o radu. Ovaj
ugovor ima nekoliko specificnosti koje se odnose na
sledece

- Subjekti radnog odnosa: u ovom ugovoru, postoje
zaposleni i fizicko lice koje nastupa u ulozi
poslodavca. Iz tog razloga, fizicko lice koje se ne
bavi privrednom delatno3¢u duzno je da nadleznoj
poreskoj upravi dostavi potrebnu dokumentaciju
radi prijave zaposlenog lica. Ovo iz razloga Sto Zakon
o doprinosima za obavezno socijalno osiguranje
(zDOSO)= u ¢lanu 4. stav 1. tacka 9. propisuje da je
poslodavac i fizicko lice koje ne obavlja privrednu
delatnost ako sa drugim fizickim licem zakljuci
ugovor o radu za obavljanje odredenih poslova.

- Mesto rada: zaposleni obavlja poslove i radne zadatke
iz ovog ugovora u domacinstvu (u kudi ili stanu) svog
poslodavca.

- Vrsta posla: Zakon o radu ne definiSe koji poslovi
mogu da se obavljaju po osnovu ovog ugovora o
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radu, ali se na osnovu prakse ti poslovi prvenstveno
obuhvataju: (1) pripremu hrane i higijenu (¢iS¢enje,
peglanje, odrZzavanje dvorista i tako dalje) i (2) ¢uvanje
dece i briga o starima, osobama sa invaliditetom ili
drugim ¢lanovima domacinstva kojima je potrebna

nega i pomoc.

- Isplata zarade u naturi: Clan 45. Zakona o radu
definiSe neka ogranicenja u vezi sa isplatom zarade
u naturi.

1) Deo zarade u naturi mora da bude pravi¢anirazuman
i mora da bude ugovoren na inicijativu zaposlenog i
u njegovu/njenu korist, u cilju ostvarivanja socijalne
sigurnosti zaposlenog;

2)Ako zaposleni zivi u domadinstvu u kome obavlja
poslove po osnovu ugovora o radu, poslodavac ne
moZe da mu umanji zaradu po osnovu troSkova
smestaja. Izuzetak je dozvoljen ako se zaposleni
i poslodavac sporazumno dogovore o takvim
troSkovima, i u tom slu€aju umanjenje zarade po
osnovu troSkova smestaja treba da bude navedeno u
ugovoru oradu. Visinaumanjenja moze biti navedena
ili u ugovoru o radu ili u naknadnom ugovoru izmedu
poslodavca i zaposlenog;

3)Novcana vrednost zarade u naturi treba da se
navede u ugovoru o radu. Pored toga, svaka zarada
u naturi je uklju€ena u ukupan iznos zarade na koju
se placaju porezi i doprinosi za zaposlenog;

4)Novcani deo zarade zaposlenog ne moze biti maniji
od 50 odsto ukupnog iznosa zarade zaposlenog;

5)Za vreme placenog odsustva sa rada (na primer,
godisSnji odmor, bolovanje, porodiljsko, roditeljsko ili
hraniteljsko odsustvo i sl.), poslodavac je duZzan da
ceo iznos zarade zaposlenog (uklju¢ujuéi i vrednost
dela zarade u naturi) uzme kao osnovu za obracun
naknade zarade.

Pored gorenavedenog, Zakon o radu ogranicava lica
sa kojima moZe da se zaklju¢i ovaj ugovor, tako da
srodstvo predstavlja prepreku za zakljucivanje ovog
ugovora. Naime, u skladu sa ¢lanom 21. stavovi 4. i 5.
ugovor o radu za obavljanje poslova u domacinstvu
ne moze da se zakljuci sa supruznikom, roditeljem ili
starateljem.

69 Sluzbeni list Crne Gore, br. 13/2007, 79/2008, 86/2009, 78/2010, 40/2011, 14/2012, 62/2013, 8/2015, 22/2017 i 42/2019.

70 U ovim slu¢ajevima potrebno je da fizi¢ko lice-poslodavac, prilikom prijave ove kategorije zaposlenih, nadleznoj regionalnoj jedinici Poreske
uprave (prema mestu prebivaliSta poslodavca) podnese prijavu za registraciju poreskih obveznika, Prilog B i ugovor o radu overen kod osnovnog
suda ili kod javnog beleZnika, kao i fotokopiju dokaza o zavrSenom Skolovanju. Ovo fizi¢ko lice-poslodavac, s obzirom da ne obavlja privrednu delat-
nost, ne podnosi prijavu za upis poreskih obveznika u op3ti poreski registar, odnosno poreska uprava ne donosi reSenje o registraciji (PIB). Videti

Misljenje Ministarstva finansija - Poreske uprave, broj 03/2 od 30.09.2015.
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» 3.3. Rad van radnog odnosa

Pored ugovora o radu, Zakon o radu takode reguliSe
i oblike rada kao Sto su sezonski i povremeni poslovi.
Poslodavac moZze da zaklju¢i ugovor o obavljanju
privremenih i povremenih poslova salicima prijavljenim
na evidenciju nezaposlenih Nacionalne sluzbe za
zaposljavanje za obavljanje odredenih poslova koji nisu
propisani aktom poslodavca o unutradnjoj organizaciji
i sistematizaciji radnih mesta”, a za koje nije potrebno
posebno znanje i stru¢nost, i koji zbog svoje prirode
su takvi da ne traju duze od 120 radnih dana u
kalendarskoj godini (privremeni i povremeni poslovi).
Ugovor o obavljanju privremenih i povremenih poslova
zakljuCuje se u pisanom obliku i sadrzi: naziv i sediSte
poslodavca, line podatke zaposlenog (ime, prezime,
JMBG), vrstu i opis poslova koji su predmet ugovora,
rok vaZenja ugovora, mesto i nacin obavljanja poslova
i visinu naknade za obavljeni posao. Ovim ugovorom

se mogu definisati razlozi zbog kojih ugovorne strane
mogu da raskinu ugovor pre isteka roka njegovog
vaZzenja. Lice koje je zakljucilo ovu vrstu ugovora ima
pravo na zdravstveno i penzijsko osiguranje, u skladu
sa zakonom.

Zakon o zabrani zlostavljanja na radu vazi i za lica
koja obavljaju poslove van radnog odnosa, kao Sto
su lica na stru¢nom usavrSavanju; ucenici i studenti
koji pohadaju prakticnu nastavu; volonteri; lica koja
obavljaju odredene poslove dok su na izdrzavanju
kazne zatvora ili protiv kojih su izreCene vaspitne
mere; lica angazovana na dobrovoljnim i javnim
radovima, radovima organizovanim u opStem interesu,
konkursima za zapoSljavanje i svako drugo lice koje
ufestvuje u radu poslodavca.

» 3.4. Nistavnost ugovora o radu

Crnogorski Zakon o radu ne daje definiciju ugovora
o radu. Medutim, on sadrzi odredbe koje se odnose
na njegovu obaveznu pisanu formu i sadrzaj. Tako je
¢lanom 31. propisano da se smatra da je ugovor o radu
zaklju€en nakon Sto ga potpisu zaposleni i poslodavac,
odnosno lica koje poslodavac ovlasti. Poslodavac ima
obavezu da sa zaposlenim zakljuci ugovor o radu pre
stupanja na rad. U skladu sa ¢lanom 30. st. 1. i 2., ako
zaposleni stupi na rad bez zaklju¢enog ugovora o radu,
smatra se da je zasnovao radni odnos na neodredeno

» 3.5. Zakljucak

vreme od datuma stupanja na rad, a poslodavac je
duZzan zakljuci ugovor o radu ne neodredeno vreme u
roku od pet dana od tog dana. Ukoliko zaposleni ne
ispunjava uslove za odredeno radno mesto predvidene
aktom o unutrasnjoj organizaciji i sistematizaciji radnih
mesta, poslodavac je duzan ili da angaZuje zaposlenog
u oblicima predvidenim Zakonom o radu, u slucaju
da prestane potreba za zaposlenim, ili da mu isplati
otpremninu.”

Zakon o radu ne sadrzi definiciju radnog odnosa, vet
samo odredbe koje navode trenutak zasnivanja radnog
odnosa, odnosno kada se zaklju€uje ugovor o radu
i kada se stupa na rad. Takode, Zakon o radu sadrZzi
odredbe ¢ija je svrha suzbijanje tzv. ,rada na crno”
time Sto obavezuju poslodavca da zakljuci ugovor o
radu sa licem koje je zaposleno bez pravnog osnova,
odnosno sa licem kome je istekao ugovor o radu,
a koje je nastavilo da radi za poslodavca. Medutim,

ove odredbe su nedovoljne da obezbede punu
zastitu lica angazovanih van ugovora o radu. Naime,
poslodavci cCesto zloupotrebljavaju odredbe koje
omogucavaju zaklju€ivanje ugovora o privremenim i
povremenim poslovima, koji se ne zaklju€uju samo za
najjednostavnije poslove van akta o sistematizaciji ve¢
i sa licima sa visokom stru¢nom spremom za poslove
priznate u okviru akta o sistematizaciji poslodavca.
Nedostatak Zakona o radu je Sto predvida sankciju u

7 Prema ¢lanu 19. stav 2. Zakona o radu ,poslodavac ima akt o unutrasnjoj organizaciji i sistematizaciji radnih mesta”.
72 Videti Zakon o zabrani zlostavljanja na radu, ¢lan 3.
73 U vezi sa angaZovanjem zaposlenih za ¢ijim radom je prestala potreba i otpremninama, videti prava iz ¢lana 167. stav 2. tacka 6. i ¢lana 169.

Zakona o radu, kako je navedeno u ¢lanu 30. stav 3.
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vidu novCane kazne samo u slucaju kada poslodavac
ne vodi evidenciju o zakljuCenim ugovorima o
privremenim i povremenim poslovima. Ne postoji
obaveza da se ugovor o privremenim i povremenim
poslovima ili drugi ugovor zaklju¢en sa angazovanim
licem ,pretvori” u ugovor o radu - ako taj ugovor ima
sve elemente ugovora o raduiili ako je na osnovu takvog
ugovora lice bilo angaZovano van radnog odnosa.

Stoga smatramo da bi zloupotrebe od strane
poslodavaca bile u znacajnoj meri ogranicene ako bi se
Zakon o radu izmenio tako da, pored visokih nov€anih
kazni, obaveZe poslodavca koji nije zakljucio ugovor o
radu vet neki drugi ugovor (npr. ugovor o delu, ugovor
0 povremenim poslovima), da taj ugovor ,pretvori u
ugovor o radu” po nalogu inspektora rada ili odlukom
suda ako taj radni angazman ima elemente radnog
odnosa (npr. zasnovan je radi obavljanja poslova
koji proizlaze iz prirode delatnosti poslodavca ili za
delatnosti koje su predmet ugovora predvidene aktom
o sistematizaciji). Drugim re¢ima, takav poslodavac
bi bio u obavezi da zakljuci ugovor o radu sa licem
angazovanim na osnovu takvog ugovora.

Kada je u pitanju zastita zaposlenih, ogroman izazov
predstavljaju lica koja se angaZuju da rade preko
digitalnih platformi. Iako je Zakonom o radu predviden
rad na daljinu, kao vrsta radnog odnosa, postojece
odredbe Zakona ne predvidaju zastitu lica angazovanih
putem digitalnih platformi. Naime, pod pojmom
»zaposleni”, Zakon o radu predvida samo lice koje je
sa poslodavcem zakljucilo ugovor o radu. Medutim,
lica koja se angazuju preko digitalnih platformi obicno
nemaju ugovor o radu, pa samim tim ne uZivaju
radno-pravnu zastitu. Stoga, pored pojma ,zaposleni”,
u radno zakonodavstvo treba da se uvede i pojam
Lradnik”, koji bi se odnosio na sva lica koja se bave
poslovima koji proizlaze iz vrste delatnosti poslodavca.
Pored toga, ovim licima treba da se garantuju osnovna
prava iz radnog odnosa kao 5to su: zarade, ograni¢eno
radno vreme, pravo na odmor i zastitu na radu, kao i
kolektivna prava kao Sto su sloboda udruzivanja, pravo
na kolektivno pregovaranje i pravo na Strajk.
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U posebno ugroZene kategorije zaposlenih u periodu
pandemije virusa COVID-19 spadaju zaposleni
sa ugovorom o radu na odredeno vreme jer u
crnogorskom pravnom sistemu ne postoji obaveza
poslodavca da produZi trajanje takvih ugovora u vreme
vanrednih okolnosti poput pandemije. Kod ugovora
na odredeno vreme radni odnos prestaje na osnovu
zakona. Zakon o radu predvida izuzetak samo za Zene
u trudnodi i tokom porodiljskog i roditeljskog odsustva.

Pored zaposlenih sa ugovorom o radu na odredeno
vreme, joS jedna ugroZena kategorija su lica
angazovana na OsSnhovu ugovora O povremenim
poslovima (povremeni radnici). Ovaj oblik ugovornog
odnosa ne spada u delokrug klasi¢nih radnih odnosa i
moZze da traje najvise 120 radnih dana u toku godine.
Povremene radnike ne Stiti radno pravo.

Jedna vrsta zloupotrebe koja je primeéena u periodu
pandemije virusa COVID-19 bila je jednostrana izmena
ugovora o radu na puno radno vreme u ugovore O
radu na nepuno radno vreme od strane poslodavca,
posebno u slucajevima kada je bio smanjen obim posla.
Ovi poslodavci su iskoristili nacin predviden Zakonom
o radu da svojim zaposlenima ponude aneks ugovora
kojim se ,skracuje” puno radno vreme, iako takavishod
nije bio predviden njihovim aktima o sistematizaciji.

Navedeni pravni i prakti¢ni izazovi u stvarnom
ostvarivanju osnovnih radnih prava za sve Kkoji
rade u Crnoj Gori ukazuju na hitnu potrebu da
nacionalni kreatori politike, kroz socijalni dijalog,
osmisle inovativna reSenja za sprovodenje koncepta
Univerzalne garancije rada u crnogorskom zakonu i
praksi.
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sadasnji kontekst u makedonskom radnom pravu

4. ,,Siva* zona izmedu

zaposljavanja i

samozaposljavanja i razvoj
nestandardnih oblika

rada: sadasnji kontekst

u makedonskom radnom
pravu, Aleksandar Ristovski

» 4.1. Uvod

Tradicionalno, pravni rezimi koji reguliSu licne
poslovne odnose izgradeni su na takozvanoj ,binarnoj
podvojenosti” - konceptu koji ima za cilj da napravi
razliku izmedu ,radnog odnosa/ugovora o radu/
zavisnog (podredenog) rada” s jedne strane, i ,ostalih
licnih poslovnih odnosa/ugovora o delu kao generickoj
kategoriji/samostalnom (a ne podredenom) radu” s
druge strane (Freedland i Countouris 2011, 104-120).
Dok je nesavladiva primena ,binarne podvojenosti”
kao posledice industrijskog socioekonomskog
regulatornog modela (hijerarhijski sistemi proizvodnje,
pravna podredenost i dominacija tzv. arhetipskog
modela standardnog radnog odnosa) (videti
McCann 2008, 4 -5) * obeleZila veliki deo dvadesetog
veka, savremeni svet rada suocCava se sa dubokim
promenama izazvanim globalizacijom, promenama
u organizaciji proizvodnje, sve veéim znalajem i
uceS¢em usluznih poslova u ukupnoj zaposlenosti i
nedavnim talasima digitalizacija i robotizacija (videti
Blanplain 1997, 187-194; Hendrickx 2018, 195-205).
Takve promene su povecale pritisak da se redefinisu
granice binarnog sistema, a stoga i da se preispita licni
obim (da li je osoba ,unutar” ili ,van" radnog odnosa) i
materijalni obim (koja prava nastaju iz razli¢itih radnih
statusa) radnog prava (videti MRO i Evropska mreZa za

radno pravo (ELLN) 2013, 5). Istovremeno, promene
u svetu rada dovode do novih, nestandardnih oblika
zaposljavanja koji odstupaju od standardnog modela
radnog odnosa. MOR klasifikuje sledeca Cetiri tipa
nestandardnih oblika zaposljavanja: oblici koji nisu
~otvoreni” (privremeno zaposljavanje); obrasci koji nisu
sa punim radnim vremenom (nepuno radno vreme i
rad po pozivu (deZurstva)); oblici koji nisu direktno
podredeni odnosi sa krajnjim korisnikom (radni odnosi
izmedu viSe strana) i oblici koji nisu deo radnog odnosa
(prikriveno zaposljavanje i zavisno samozaposljavanje)
(MOR 2016, 8).

Da bi se opisao prostor koji se stvara izmedu
»Zavisnog” rada (zaposljavanja) i ,samostalnog” rada
(samozaposljavanja), u literaturi se koristi termin ,siva
zona" (Perulli 2011, 140). Prvo znacenje pojma ,siva
zona"”odnosisenaodredeneoblikeradakojisepojavljuju
kao samozaposljavanje, ali su u sustini ,podredeni”
radni odnos, odnosno radni odnos. Ovo ukljuCuje
takozvano ,lazno samozaposljavanje” ili prikriveno
zaposljavanje. Drugo znacenje sive zone prvenstveno
se odnosi na ,objektivno neodredene” oblike rada koji
se ne uklapaju ni u jedan od dva postoje¢a modela
(radni odnos nasuprot samozaposljavanja). Ovo
uklju€uje ,posredne” oblike rada ili statuse zaposlenja

74 Standardni radni odnos mozZe da se definiSe kao radni aranZman gde: radnik zaklju¢uje ugovor na neodredeno vreme; ugovor je zaklju¢en
izmedu dve ugovorne strane (bilateralni); za rad sa punim radnim vremenom (koji pokriva standardno trajanje - obi¢no 40 sati nedeljno i standard-
nu organizaciju - obi¢no rasporedeno na pet radnih dana, po osam sati dnevno) i rad se obavlja u prostorijama poslodavca.



Jtertium genus”, koji imaju karakteristike i ,zavisnog” i
»samostalnog” rada, i za koje se koristi genericki naziv
»Zavisno samozapoSljavanje” ili ,ekonomski zavisan
rad”. U principu, siva zona podrazumeva oblike rada
koji ukljucuju vise strana, pri Cemu se ne spori da li radni
odnos postoji ili ne, vet se postavlja pitanje ko je stvarni
poslodavac zaposlenih (Countouris 2007, 163): npr.
neki oblici ugovornog angazovanija trecih lica odnosno,
upucivanja radne snage, ili takozvane ,kazualizacije"
rada pri ¢emu mnogi radnici ostaju bez ikakve radno-
pravne zastite (Hendrickx 2018, 203). ProSirenje sive
zone ne predstavlja problem samo za radnike (koji su
izloZeni loSoj pravnoj i socijalnoj zastiti i nesigurnim
uslovima rada) i sindikate, vet i za poslodavce koji se
pridrzavaju zakonske regulative, kao i za drzavu, jer
izaziva nelojalnu konkurenciju i stvara neizvesnost na
trZiStu i podstice utaju poreza (Thérnquist 2015, 412).
Stoga, za reSavanje ovakvih problema koji proizlaze iz
sive zone izmedu zapoSljavanja i samozaposljavanja,
potreban je novi, doktrinarni, ali i regulatorni
pristup radnom pravu, prvesnstveno zbog toga Sto
konvencionalno shvatanje podredenosti kao koncepta
zasnovanog na ,formalnim”, a ne na ,suStinskim”
kriterijumima (kao $to je nejednaka pregovaracka mo¢
izmedu poslodavca i zaposlenog), viSe nije u stanju da
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pokrije sve oblike zavisnog rada i ekonomske aktivnosti
u danasnjem svetu rada (Ameglio i Humberto Villasmil
2011, 84).

Nakon viSe od 15 godina od donoSenja Zakona o
radnim odnosima iz 2005.7i viSe od 30 izmena i dopuna
osnovnog teksta zakona, Severna Makedonija je na
pragu usvajanja novog Zakona o radnim odnosima. U
tom smislu, neke od dilema koje postaju sve znacajnije
su sledece: Koje korake preduzima makedonski
sistem radnog prava u vezi sa globalnom debatom o
redefinisanju granica tradicionalnog binarnog sistema
i proSirenju zastitnog okvira radnog zakonodavstva?
Koje vrste nestandardnih oblika rada koje se nalaze u
sivoj zoni izmedu zapoSljavanja i samozaposljavanja
mogudase prepoznajuumakedonskomzakonodavstvu
i praksi? Koje regulatorne mere treba preduzeti za
reSavanje prikrivenih i objektivno neodredenih oblika
rada i kakvi su izgledi za uvodenje novih nestandardnih
oblika rada namenjenih formalizovanju neformalnog
zaposljavanja i smanjenju nesigurnosti? Imajuéi u
vidu ova pitanja, ovo poglavlje ima za cilj da analizira
trenutnu situaciju u Severnoj Makedoniji i predstavi
tendencije u makedonskom radnom zakonodavstvu.

» 4.2. Licni opseg primene radnog prava

Krutegraniceizmeduzaposljavanjaisamozaposljavanja
koje proizlaze iz binarne podvojenosti preispituju se na
medunarodnom, regionalnom i nacionalnom nivou.
Takode postoji i oCigledna potreba za uvodenjem nove
i sveobuhvatnije taksonomije statusa zaposljavanja
radi pruzanja adekvatnije zaStite radnicima kojima
nedostaje radno-pravna zastita.

Medunarodna organizacija rada predvidela je fenomen
osoba koje nemaju odgovarajucu radno-pravnu zastitu
jo$ od 1950-ih (Marin 2006, 339). Aktivnosti MOR-a na
regulisanju radnog odnosa intenzivirane su krajem
1990-ih7, ali su dobile svoj normativni izraz tek 2006.
godine, usvajanjem Preporuke o radnim odnosima (br.
198). Stavom 13. Preporuke br. 198 utvrduju se dve vrste
pokazatelja za postojanje radnog odnosa (pokazatelji u
vezi sa obavljanjem rada i pokazatelji u vezi sa isplatom
naknade radnicima). Njime se predvida primat Cinjenica
iuspostavljaju se opsSte smernice radilakSeg utvrdivanja
postojanja radnog odnosa u stavu 9, kao Sto je uvodenje
pravne pretpostavke da radni odnos postoji u stavu 11
(b). Dokument od izuzetnog znacaja ovde je Izvestaj

Globalne komisije MOR-a o buduc¢nosti rada, koji,
izmedu ostalog, predvida uspostavljanje Univerzalne
garancije rada sa ciljem pruZanja odgovarajuce zastite
svim ,radnicima”. Iako su nadzorni organi MOR-a,
Cak i pre usvajanja IzveStaja Globalne komisije,
razmatrali vazenje osnovnih principa i prava na radu
(sloboda udruZivanja i efektivno priznavanje prava na
kolektivno pregovaranje i slobodu od prinudnog rada,
decijeg rada i diskriminacije) za sve radnike (ukljucujudi
samozaposlene) (Stefano i Countouris 2019, 58),
Univerzalna garancija rada uspostavlja dodatni skup
univerzalnih ,osnovnih uslova rada” (adekvatna zarada
za zivot, ograniCenja radnog vremena i bezbedna i
zdrava radna mesta ) koji vaZe za sve radnike bez obzira
na njihov ugovorni aranZman ili status zaposlenja.

U pravu EU, pojam ,radnik” se obi¢no stavlja u
kontekst nekoliko razli¢itih regulatornih domena,
Sto se u principu odnosi na tri znacenja ovog pojma
(Giubboni 2018, 225). Prema prvom i jedinom znacenju
koje spada u iskljuCivu nadleznost prava EU, pojam
Jradnik“definiSe se u kontekstu slobode kretanja na

75 Zakon o radnim odnosima Republike Makedonije (Sluzbeni list, br. 62/2005).

76 Dnevnired 85. zasedanja Medunarodne konferencije rada u junu 1997. godine predvideo je prvu diskusiju o pitanju ,rada po ugovoru”, odnos-
no o predloZenoj Konvenciji i Preporuci o radu po ugovoru. PredloZena konvencija predvidala je dva odvojena oblika u kojima ¢e se obavljati rad po
ugovoru. Prvi se odnosio na poslove koji se obavljaju ha osnovu direktnog ugovornog aranZzmana koji nije ugovor o radu izmedu radnika po ugovoru
i preduzeca korisnika, dok je drugi predvidao poslove koje za preduzeca korisnike obezbeduje podizvodac ili posrednik.
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zajedni¢kom (unutrasnjem) trZistu. To je proizvod
dugogodisnje prakse Evropskog suda pravde/Suda
pravde EU, i kao takav je definisan dovoljno Siroko da
obuhvati ne samo lica u radnom odnosu (standardno
podredenizaposleni [CJEU 1986],7), ve¢ione u atipi¢nim
oblicima zaposlenja®, profesionalne sportiste”, kao
i one koji traZe posao®. Siroki obim pojma ,radnik”
definisan u cilju izjednaCavanja uslova za slobodu
kretanja takode se ogleda i u domenima jednakog
tretmana i antidiskriminacionog zakonodavstva,
kao i zdravlja i bezbednosti na radu. Prema drugom
znaceniju, definicija pojma ,radnik”, odnosno radnik
migrant, namenjena je za potrebe socijalne sigurnosti
i koordinacije nacionalnih sistema socijalne sigurnosti.
Konacno, tre¢e znacenje, koje je najrelevantnije u
pogledu licnog opsega primene direktiva radnog
prava EU, zapravo se odnosi na supsidijarnu primenu
nacionalnog radnog prava i definiciju pojma ,radnik” u
skladu sa nacionalnim zakonodavstvom i praksom. U
sustini,nedavnaDirektiva(EU)2019/1152 0 predvidljivim
i transparentnim uslovima rada dala je znacajan
doprinos pomodi u reSavanju problema ,klasifikacije”
radnog prava, a samim tim i u odredivanju njegovog
licnog opsega primene. Pozivajuéi se na praksu Suda
pravde EU u utvrdivanju kriterijuma za odredivanje
statusa ,radnika”, Direktiva obuhvata Sirok spektar
radnika (domaci radnici, radnici na zahtev, povremeni
radnici, radnici koji pruZaju usluge na osnovu vaucera,
radnici na platformama, pripravnici i radnici na praksi)
pod uslovom da ispunjavaju te kriterijume. Jedini
radnici koji su iskljuceni iz licnog opsega primene
Direktive su istinski samozaposlena lica (Direktiva EU
2019/1152 (6)).

Za odredivanje licnog opsega primene radnog prava
od velikog znacaja su pravni pristupi koji se primenjuju
u nacionalnim radnopravnim sistemima pojedinih
zemalja. U Ujedinjenom Kraljevstvu uveden je radni
status ,radnika” koji pored ,zaposlenih”, takode
podrazumeva i pojedince koji se obavezuju da ce
obavljatiili raditi posao licno ili usluge za drugu stranu u
ugovoru Ciji status nije po osnovu ugovora status klijenta
ili korisnika bilo kog zanimanja ili poslovnog preduzeca®,
ili takozvanih ,poluzavisnih samozaposlenih radnika".
Odraz ove regulatorne tehnike na doktrinarnom nivou
ogleda se u uspostavljanju koncepta takozvanog
»ugovora o licnom radu”, koji pored ugovora o radu
uklju€uje i tzv. druge ugovore o licnom radu, koji su
dalje podeljeni u dve grupe - ,drugi ugovori o licnom
radu koje zaklju€uju istinski samozaposlena lica”

sadasnji kontekst u makedonskom radnom pravu

(ugovori koji skoro u potpunosti pripadaju oblasti
gradanskog i privrednog prava) i ,drugi ugovori o
licnom radu koje zakljuCuju poluzavisna, samostalna
lica” (ugovori koji su delimi¢no regulisani zakonom
o radu) (Freedland 2009, 25). Odredene zemlje
kontinentalne Evrope mogu da primene ,pozitivnhu”
kategorizaciju u svojim pravnim pristupima regulisanju
sive zone izmedu zapoSljavanja i samozaposljavanja
(na primer, ,lica slitna zaposlenima” u Nemackoj;
.parapodredeni radnici” u Italiji; ekonomski zavisni
samostalni radnici” u Spanijii tako dalje). Iako uvodenje
statusa ,posrednog” zaposlenja nije imuno na kritike
(na primer, jer bi moglo da podstakne poslodavce
da sve viSe koriste ugovorne aranZmane koji se
razlikuju od ugovora o radu, ili ¢ak da prikriju radne
odnose sa ,kvazi-podredenim” [Stefano i Countouris
2019, 60]), ¢ini se da se nove teorijske i regulatorne
metode i pristupi slaZzu sa idejom da jedinstvena i
sveobuhvatna kategorija ,radnika” koja ¢e zadovoljiti
potrebe za proSirenim licnim opsegom zastite rada nije
najprikladnije reSenje. Otuda, u teoriji, postoje razlicite
tipologije za klasifikaciju lica koja licno obavljaju posao,
kao Sto su: podredeniradnici, samostalniradnici, zavisni
samozaposleni i slobodni samozaposleni (Hendrickx
2018, 205) ili ,standardni zaposleni”, ,javni sluzbenici”,
.Slobodne profesije”, ,pojedinacni preduzetnici (na
primer, radnici frilenseri i konsultanti)”, ,marginalni
radnici (na primer, povremeni radnici, volonteri i tako
dalje)” i ,uCesnici na trzistu rada (na primer, pripravnici
i radnici na praksi)” (Freedland 2007, 6) i sl.

Zakon o radnim odnosima Severne Makedonije (ZRO)
definiSe pojmove ,radni odnos” i ,radnik”, dok je
definicija pojma ,ugovor o radu” prepustena domacoj
teoriji radnog prava (vidite Starova i Beli¢anec 1996,
128; Kalamatiev 1996, 242). U skladu sa ZRO, €lan 5.
stav 1. tacka 1, radni odnos definiSe se kao ,ugovorni
odnos izmedu radnika i poslodavca u kojem se radnik
dobrovoljno uklju€uje u radni proces koji organizuje
poslodavac, za platu i drugu naknadu, a poslove obavlja
licno i neprekidno prema uputstvu i pod nadzorom
poslodavca.” Normativna ,anatomija” ove definicije
odnosi se na postojanje nekoliko znacajnih elemenata
radnog odnosa, medu kojima je najznacajniji element
podredenosti  (subordinacije).82 Slitcho  mnogim
uporednim sistemima radnog prava u evropskim
zemaljama, pojmovi ,radni odnos” i ,ugovor o radu”
se takode smatraju jednakim u smislu makedonskog
radnog prava (Waas and Van Voss 2017, xxiii). Iako se,
istorijski posmatrano, odnos izmedu ugovora o radu i

77 Videti Sud pravde EU, Lawrie-Blum protiv Land Baden-Wiirttemberg. Case C-66/85, 3. jul 1986.

78 Na primer, videti presude u slede¢im predmetima: Sud pravde EU, Levin protiv Staatssecretaris van Justitie, C-53/81, 23.mart 1982; Sud pravde
EU, Kempf protiv Staatssecretaris van Justitie, C-139/85, 3. jun 1986; Sud pravde EU, Raulin protiv Minister van Onderwijs en Wetenschappen, C-357/89, 26.
februar 1992; i Sud pravde EU Brown protiv DrZavnog sekretara Skotske, C-197/86, 21. jun 1988.

79 Videti Sud pravde EU Union Royale Belge des Societes de Football Association (ASBL) protiv Bosman, predmet C-415/93, 1996; Sud pravde EU, Jyri

Lehtonen and Another protiv FRBSB, Case C-176/96, 2000.

80 Videti Sud pravde EU, Kraljica protiv Apelacionog suda za imigracije, Case C-292/89, 26. februar 1991.

81 Zakon o pravima iz radnog odnosa, 22. maj 1996, ¢lan 230 (1).

82 O subordinaciji se detaljnije govori u odeljku 4.3.2. ovog rada.

41



42

Osvrtina uvodenje Univerzalne garancije rada u odabranim drzavama Srednje i Isto¢ne Evrope

radnog odnosa, figurativnho moze tretirati kao odnos
»Sta je prvo nastalo - kokoska ili jaje”, moglo bi se
zakljuciti da je radni odnos nastao kao rezultat zakonske
intervencije na ugovor o radu (Ravni¢ 2004, 372),
odnosno kao rezultat uticaja vanugovornih faktora na
razmenu rada za naknadu (Frimerman i Nikoli¢ 1980,
50). Medutim, klju¢na razlika izmedu makedonskog
i radnog prava mnogih evropskih zemalja je u tome
Sto u tim sistemima radnog prava ugovor o radu nije
~ograni¢en” na strogu formalnost kao uslov za njegovu
punovaznost.83 Suprotno tome, u makedonskom
radnom zakonodavstvu, ugovor o radu se definiSe
kao striktno formalan ugovor zaklju¢en u pisanoj
formi u ¢lanu 15. stav 1. Ugovor koji nije zakljucen u
pisanoj formi ne proizvodi pravno dejstvo, jer je pisana
forma njegov primarni konstitutivni element i uslov za
njegovu punovaznost (ad solemnitatem). Istovremeno,
pisani ugovor predstavlja dokaz o postojanju radnog
odnosa (ad probationem). U skladu sa ZRO u ¢lanu
13. stav 1., radni odnos se zasniva potpisivanjem
ugovora o radu, a radnik ne moze da zapocne rad pre
zaklju€enja ugovora o radu i pre nego Sto poslodavac
prijavi radnika na socijalno osiguranje iz ¢lana 13. stav
7. Pored toga, Zakon predvida detaljan sadrzaj koji se
mora predvideti u svakom ugovoru o radu.84 U praksi
se obi¢no smatra da radni odnos ne postoji osim ako
poslodavac i radnik nisu zakljucili formalni ugovor
o radu (u pisanoj formi) i/ili poslodavac nije prijavio
radnika na obavezno socijalno osiguranje, bez obzira
da li su obe ugovorne strane su stupile u ,injeni¢ni”
odnos koji bi mogao da se izjednac¢i sa radnim
odnosom. Izjednacavanje radnog odnosa sa ugovorom
o radu, kada je pisana forma uslov za punovaznost
ugovora o radu, dovodi do znagajnog suzavanja licnog
opsega radnog zakonodavstva i zaStite radnika, pre
svega na Stetu neprijavljenih (neformalnih) radnika i
radnika u prikrivenom zaposljavanju. Dodatna potvrda
formalne jednacine izmedu pojmova ,radni odnos”
i ,ugovor o radu”, nalazi se u postojecoj definiciji
pojma ,radnik”, koja je definisana u ZRO, ¢lan 5. stav
1. tacka 2. kao ,svako fizicko lice zaposleno na osnovu
zaklju€enog ugovora o radu”. Uprkos cinjenici da
ZRO nominalno predvida Sire razumevanje pojma
Lradnik”, moze da se zakljuci da se u stvari primenjuje
uski pojam ,zaposlenog” (kao podredenog radnika
u radnom odnosu). Pored radnika u standardnom
radnom odnosu (u stalnom radnom odnosu i sa punim
radnim vremenom), izraz ,radnici” u makedonskom
radnom zakonodavstvu se odnosi i na lica koja licno
obavljaju odredeni nestandardni (atipi¢ni) oblik rada

(radnici na odredeno vreme, sezonski radnici, radnici
sa nepunim radnim vremenom, radnici koji rade od
kuce, radnici koji obavljaju poslove u domacinstvu,
privrcemeno ustupljeni agencijski radnici). Lica koja
zaklju€uju ugovore za ,ulazak” na trZiste rada (kao $to
su pripravnici [¢lan 56. stav 2] i radnici na probnom
radu [¢lan 60. stav 2.] takode spadaju u kategoriju
~radnika”. Zakonodavstvo ostavlja prostor i za razlicita

tumacenja statusa c¢lanova organa upravljanja
privrednim druStvima i drugih lica sa posebnim
ovlaséenjima i odgovornostima - i oni se uobicajeni

nazivaju ,rukovodioci”. Status, prava i obaveze ovih
lica regulisani su Zakonom o privrednim drustvima 85
(ZPD) i Zakonom o radnim odnosima. ZPD implicitno
propisuje u €lanu 366. stav 2. da ¢lanovi organa
upravljanja privrednim drustvima (izvrdni ¢lanovi
odbora direktora, ¢lanovi izvrSnog organa i upravnik),
kao lica koja vr3e funkciju po osnovu izbora, mogu i
ne moraju da zasnuju radni odnos sa preduzeéem.
Ukoliko zasnuju radni odnos, ¢lan 366. stav 4. ZPD
predvida nekoliko izuzetaka od ZRO (zasnivanje i
prestanak radnog odnosa, disciplinska odgovornost,
zarada i druge naknade i zastita prava zaposlenih), dok
su oni takode isklju€eni iz opsega kolektivnih ugovora.

S druge strane, druga lica sa posebnim ovlas¢enjima
i odgovornostima kao lica imenovana odlukom
organa upravljanja, formalno su zaposlena od strane
organa upravljanja privrednog druStva, ali podlezu
istim izuzecima iz reZzima radnog zakonodavstva i
kolektivnih ugovora prema ¢lanu 366 ZPD, stavovi 3 i
4. Ne pravedi jasnu razliku izmedu ove dve kategorije
¢lanova organa upravljanja, odnosno tretirajuci obe
kategorije lica kao ,rukovodioce”, ZRO ih kvalifikuje
kao lica u radnom odnosu. Pri tome, €lanovi 54 i 55
ZRO dozvoljavaju odredena odstupanja od konkretnh
aspekata radnog odnosa ,rukovodilaca” (na primer,
u vezi sa uslovima i ograni¢enjima rada na odredeno
vreme; radnim vremenom; dnevnim odmorom i
godisnjim odmorom; naknada za rad i otkaz ugovora
o radu). De lege ferenda, potrebno je razgraniditi i
razjasniti status i prava ,rukovodilaca”, kako bi oni koji
su sustinski podredeni organu upravljanja, odnosno
privrednom drustvu (kao poslodavcu) trebalo da imaju
nedvosmislen status zaposlenih. Takode je potrebno
da se uskladi obim prava iz radnog odnosa koja se
primenjuju na ove zaposlene rukovodioce, s obzirom
da dva zakona koja regulidu njihov poloZaj (ZPD i ZRO)
predvidaju drugaciji skup ,izuzetaka” u odnosu na
druge zaposlene. Na kraju, u grupu ,radnika” koji mogu
da zaklju€uju ugovore o radu (ali mogu biti angaZovani

83 U mnogim evropskim zemljama (Kipar, Danska, Finska, Francuska, Greka, Island, Irska, Italija, Malta, Portugal, Svajcarska i tako dalje) ne
postoji formalna obaveza da ugovor o radu bude zaklju¢en u pisanoj formi. Cak i u zemljama u kojima su ugovorne strane duzne da zaklju¢e ugovor
o radu u pisanoj formi (Hrvatska, Estonija, Letonija, Luksemburg, Norveska, Poljska, Rusija, Slovacka, Slovenija, Turska i tako dalje), pravne posledice
za nepridrZavanje takvih obaveza su ogranic¢ene i smatra se da ugovor postoji ako je zaposleni poceo da radi u zamenu za pla¢enu naknadu. Videti
Bernd Waas and Guus Heerma van Voss, eds., Restatement of Labour Law in Europe (Hart Publishing, 2017), p. XXiX-XXX.

84 Na primer, postojeci Zakon o radnim odnosima u ¢lanu 28. stav 1. predvida 12 obaveznih elemenata (odredaba) koje treba da sadrzi svaki
ugovor o radu. Medu njima su i odredbe za koje se smatra da nemaju status bitnih elemenata ugovora (essentialia negotii), kao $to je obaveza

poslodavca da obavesti zaposlenog o opasnim poslovima i sl.

85 Zakon o privrednim drudtvima, SluzZbeni list br. 28/2004.



,Siva” zona izmedu zaposljavanja i samozaposljavanja i razvoj nestandardnih oblika rada:

i kao samozaposleni) spadaju profesionalni sportisti,
novinari, racunovode, umetnici i tako dalje, dok je radni
status crkvenih sluZbenika nejasan, uprkos Cinjenici da
se u praksi tretiraju kao samozaposleni, kako u pogledu

sadasnji kontekst u makedonskom radnom pravu

radnog zakonodavstva, tako i u pogledu socijalnog
osiguranja i poreskih propisa (Kalamatiev i Ristovski
2017, 232).

» 4.3. Requlisanje radnog odnosa i samozaposljavanja

4.3.1. Kriterijumi i pokazatelji za utvrdivanje radnog odnosa

Iako Zakon o radnim odnosima, u definiciji pojma
radnog odnosa, predvida nekoliko bitnih elemenata
(ugovornost, bilateralnost, naknada, licno obavljanje
posla i podredenost), podredenost je kljucni,
distinktivni kriterijum za razlikovanje radnog odnosa
od ostalih poslovnih odnosa, dok ostali bitni elementi
imaju sporednu (supsidijarnu) ulogu u odnosu na
podredenost (vidi Kalamatiev i Ristovski 2015, 307-320).
ZRO se odnosi na dva glavna kriterijuma podredenosti:
obavljanje posla prema uputstvima i pod nadzorom
poslodavca i uceSce zaposlenog u organizovanom
radnom procesu kod poslodavca. Prvi kriterijum (koji se
u uporednom radnom pravu naziva ,kontrola rada i
uputstva” [Evropska mreZa za radno pravo n.d.] ili ,test
kontrole” [Deakin i Morris 2009, 133-135]) regulisan je
u ZRO u c¢lanu 31. uz dodatne odredbe. S tim u vezi,
Zakonom je propisano da je zaposleni duzan da poStuje
zahteve i uputstva poslodavca u vezi sa ispunjavanjem
radnih obaveza iz radnog odnosa. Pored toga, ¢lanom
30. stav 1. ZRO predvideno je da je zaposleni duzan da
savesno obavlja poslove za koje je zakljucio ugovor o
radu, u toku radnog vremena i na mestu odredenom
za obavljanje poslova, postujuci organizaciju rada i
poslovnu delatnost poslodavca. Ova zakonska odredba
je usko povezana sa drugim kriterijumom podredenosti
(koji se u uporednom pravu naziva ,integracija radnika
u preduzece" [Evropska mreZa za radno pravo n.d.] ili
Jtest integracije” [Deakin i Morris 2009, 133-136]).

Pored osnovnih kriterijuma za utvrdivanje postojanja
radnog odnosa, postoje i drugi znacajni pokazatelji
za razlikovanje ugovora o radu i ugovora o delu u
makedonskom sistemu radnog prava. S tim u vezi,
jedan od relevantnih pokazatelja odnosi se na pitanje

da li se rad obavlja u okviru ili van delokruga poslodavca,
pri emu se obavljanje poslova iz delokruga poslodavca
odnosi na postojanje radnog odnosa/ugovora o radu
prema ¢lanu 252. ZRO. Ostali pokazatelji koji razlikuju
ugovore o radu od ugovora o delu su sledeci: licno
obavljanje posla (u slucaju ugovora o radu samo radnik
i niko drugi moZze da obavlja posao u njegovo ime,
dok u slu€aju ugovora o delu, lice koje obavlja posao
moZe poveriti obavljanje posla tre¢em licu); kontinuitet
(ugovor o radu obi¢no podrazumeva neprekidno i
relativno trajno obavljanje posla, za razliku od ugovora
o delu); snosenje rizika vezanih za rad (po ugovorima
o radu, poslodavac u potpunosti snosi rizike vezane
za rad, dok po ugovorima o delu rizik snosi izvrsilac
posla); nacin plac¢anjo (po ugovorima o radu radnik
stiCe pravo na zaradu koja se isplacuje periodicno, u
odredenim vremenskim razmacima, dok po ugovorima
o delu izvrsilac posla najceS¢e prima jednokratnu
nov€anu naknadu nakon zavrsetka posla) i tako dalje
(Kalamatiev i Ristovski 2015, 19-27).

Osim zakonskih odredbi koje definiSu pojam ,radni
odnos” i njihovo teorijsko tumacenje, u Severnoj
Makedoniji ne postoji posebna sudska praksa kroz koju
bi se mogli analizirati kriterijumi i pokzatelji znacajni za
sudije radnog prava u procesu razlikovanja ugovora o
radu i ugovora o delu, niti postoji bilo koji dokument
ili drugi oblik mekog zakona koji je usvojila Drzavna
inspekcija rada ili Ministarstvo rada i socijalne politike.
Sve ovo moze da bude i posledica €injenice da Severna
Makedonija joS uvek nije unela Preporuku MOR-a o
radnim odnosima iz 2006. (br. 198) u svoj nacionalni
zakon.

4.3.2. Pojam samozaposljavanja i utvrdivanje radnog statusa samozaposlenih

lica

Definisanje pojma ,samozaposljavanje” i identifikacija
lica koja mogu da spadaju u ovu kategoriju je sloZzen
pravni, ekonomski i statisticki posao. Sa pravne
tacke glediSta, regulatorni kontekst u kome je ovaj
pojam definisan izaziva dodatne poteskoce (radno
zakonodavstvo, socijalno osiguranje, korporativno
pravo i poresko pravo). Pravni reZzim koji regulise

samozaposljavanje u Severnoj Makedoniji moZe da se
definiSe koris¢enjem dve metode, posebno: indirektne
(rezidualne) metode i direktne (neposredne) metode.
Na osnovu indirektne metode, samozapoSljavanje
moze da se definiSe kao antipod radnog odnosa, a
samozaposlena lica kao antipod lica koja imaju radni
status zaposlenih.



Definisanje pojma ,samozaposlena lica” direktnom
metodom proizlazi iz definicija koje se koriste u viSe
razlicitih propisa iz oblasti socijalnog osiguranja. Stoga,
Zakon o doprinosima za obavezno socijalno osiguranje
predvida da je ,samozaposleno lice” fizicko lice koje
obavlja samostalnu privrednu delatnost ili profesionalne
ili druge intelektualne usluge radi ostvarivanja prihoda,
za svoj racun, pod uslovima utvrdenim u zakonu.s

Istovetne definicije su takode navedene i u Zakonu
o penzijskom i invalidskom osiguranju# i Zakonu o
zapoSljavanju i osiguranju za slucaj nezaposlenosti.
= Samozaposlena lica su takode izri¢ito ukljucena
u liéni opseg Zakona o zdravstvenom osiguranju® i
Zakona o bezbednosti i zdravlju na radux. Iz definicije
pojma ,samozaposlena lica” moZe se izvuéi nekoliko
elemenata koji se koriste za odredivanje radnog
statusa ovih lica po kojima se razlikuju zaposleni.
Samozaposleno lice je uvek fizicko lice koje licno
ili preteZno licno obavlja odredeni posao. Ovo lice,
samostalno (bez ikakvih uputstava i radec¢i pod
nadzorom, kontrolom i disciplinskim ovlas¢enjem
poslodavca) obavlja privrednu delatnost ili pruZa
profesionalne ili druge intelektualne usluge radi
ostvarivanja prihoda, za svoj racun (a ne u ime i za racun
poslodavca). Samozaposleno lice obavlja privrednu
delatnost, odnosno strucnu i drugu intelektualnu uslugu
profesionalno, odnosno kao svoje zanimanje. Rad
samozaposlenog lica obavlja se u cilju ostvarivanja
prihoda (a ne zarade).

Uprkos oVvOj solidnoj definiSucoj osnovi,
samozaposljavanjeuSevernojMakedonijiizazivamnoge
nedoumice, prvenstveno sa aspekta korporativnog
prava i poreskog prava. Pojam samozaposljavanja se
izric¢ito ne pominje ni u kontekstu Zakona o privrednim
druStvima niti Zakona o porezu na dohodak fizickih lica
(u daljem tekstu ZPDFL). 91 Ipak, dve kategorije lica
koje se obi¢no smatraju samozaposlenim licima su:
samostalni preduzetnici i samostalni vrSioci delatnosti.
U skladu sa ZPD, samostalni preduzetnik je fizicko
lice, koje kao zanimanje obavlja neku od trgovinskih
delatnosti utvrdenih ¢lanom 12. stav 1. Zakona, pri
¢emu li¢no i neograni¢eno odgovara za svoje obaveze
svojom celokupnom imovinom u skladu sa ¢lanom
12, stav 2. Kategorija samostalni vrSilac delatnosti nije
izri¢ito definisana ni u ZPD ni u ZPDFL, ali se utvrduje
isklju¢enjem ili dedukcijom. Stoga, prema ¢lanu 8 ZPD,
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pod samostalnim vrSiocima delatnosti mogu da budu
odredena fizicka lica koja se ne smatraju privrednim
subjektima. Tu spadaju fizicka lica koja obavljaju
poljoprivrednu ili Sumarsku delatnost (poljoprivrednici
pojedinci); zanatlije i fizika lica koja pruZzaju usluge;
fizicka lica koja pruzaju ugostiteljske usluge izdavanjem
soba u mestu prebivaliSta i fizicka lica koja se bave
slobodnim profesijama (advokati, javni beleZnici, lekari
i drugi). S druge strane, pojam samostalni vrSilac
delatnosti, prema ¢l. 19. i 20. ZPDFL-a, ima nesto Siri
opseg obuhvatajué¢i kako fizicka lica koja obavljaju
privrednu delatnost (samostalni preduzetnici), tako i
druge grupe samostalnih vrSilaca delatnosti kao S$to
su: fizicka lica koja obavljaju poljoprivrednu delatnost
(poljoprivrednici pojedinci), fizicka lica koja obavljaju
zanatsku delatnost (zanatlija) i fizicka lica koja obavljaju
stru¢ne i druge intelektualne usluge (racunovodstvo,
procena nepokretnosti, arhitektura, revizija, konsalting,
kulturne, stomatoloSke delatnosti, inZenjering,
zdravstvo, novinarstvo, advokatska, javnobeleZnicka,
sportska, veterinarska i druga intelektualna delatnost).

Iako pravni rezimi korporativnog i poreskog prava daju
relativno Sirok okvir za obuhvatanje samozaposlenih
lica, ovaj okvir obi¢no ukljuCuje ,tradicionalne”
oblike ,regulisanog” samozaposljavanja (zanatlije,
samostalni vrSioci delatnosti, poljoprivrednici pojedinci
i samostalni preduzetnici) $to podrazumeva obavezan
upis u Centralniregistar Republike Severne Makedonije,
a po potrebi i prethodan obavezan upis u odgovarajudi
poseban registar u skladu sa pravilima koja ureduju
doti¢nu delatnost, odnosno zanimanje. Opcije drugih
~Samozaposlenih” lica (frilensera ) koji samostalno
obavljaju delatnost ili zanimanje, koje se moZze tretirati
kao ,novo” ili ,moderno”, ili koje nije regulisano (npr. u
IT sektoru, graficki dizajn i multimedija, zabava, razne
vrste frilensera, konsultanata i tako dalje), obi¢no
su ograni€eni na registraciju ,neinkorporisanog”
preduze¢a (na primer, samostalni preduzetnik) ili
«inkorporisanog” preduzeéa (na primer, jednoclano
drustvo sa ogranienom odgovorno$¢u). Prema
postoje¢im propisima, frilenseri nemaju moguénost
da se registruju u obliku koji odgovara njihovim
preferencijama da bi se smatrali osobama kojima je blizi
koncept ,samozaposljavanja” nego ,preduzetnistva”
(vidi Perulli 2003, 10)92 i ugovorima koje zaklju€uju
u svojstvu samozaposlenih lica, a koji su gradansko-
pravne prirode (ugovori o delu) i kao takvi se razlikuju

86 Zakon o doprinosima za obavezno socijalno osiguranje, SluZbeni list, br. 142/2008, ¢lan 4, stav 1, tacka 10.

87 Zakon o penzijskom i invalidskom osiguranju, SluZbeni list, br. 98/2012, ¢lan 7, stav 1, tacka 7.
88 Zakon o zaposljavanju i osiguranju za slu¢aj nezaposlenosti, Sluzbeni list, br. 37/1997, ¢lan 2, stav 1, tacka 2.
89 Zakon o zdravstvenom osiguranju, SluZbeni list, br. 65/2012, ¢lan 5, stav 1, tacka 3.

90 Zakon o bezbednosti i zdravlju na radu, SluZbeni list, br. 92/2007, ¢lan 3, stav 1, tacka 1.

91 Sluzbeni list, br. 241/18.

92 U teoriji, glavni kriterijum za razlikovanje preduzetnicke delatnosti i samozaposljavanja je nacin na koji su rad i sredstva za proizvodnju organ-
izovani. Ako se privredna delatnost obavlja bez organizacione osnove, onda se smatra samozapoSljavanjem. Inace, obi¢no se smatra da je obavljanje
delatnosti, odnosno zanimanja, organizovano u obliku ,preduze¢a”. Medutim, treba napomenuti da u praksi preduzetnicke delatnosti cesto mogu
biti veoma male (odnosno, nazivaju se mikropreduzec¢ima), gde je organizacioni faktor od manjeg znacaja u poredenju sa li¢nim naporima koje ulaze

lice koje upravlja preduze¢em.
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od ugovora koji se smatraju privrednim ugovorima. 93
Ovakvo stanje je suprotno javnhom interesu, odnosno
da se ova lica dovedu u reZim osiguranika obaveznog
socijalnog osiguranja, ali i njihovom individualnom
interesuzasticanjepravaizsocijalnogosiguranja.Stoga,
samozaposleni ,frilenseri” najc¢eSc¢e posluju u domenu

sadasnji kontekst u makedonskom radnom pravu

sive ekonomije. Po nasem misljenju, regulatorni
okvir socijalnog osiguranja, de lege ferenda, treba da
obezbedi prostor za uvodenje adekvatne kategorije
obveznika doprinosa za socijlano osiguranje odnosno
osiguranika, u koju ce biti ukljuceni samozaposleni
radnici - frilenseri.

» 4.4. Nestandardni oblici rada u ,,sivoj* zoni izmedu
zapoSljavanja i samozaposljavanja (pravni okvir, praksa i

perspektive buduce requlative)

4.4.1. Prikriveni radni odnos

Tradicionalno, makedonska radnopravna teorija, pod
uticajem teorije radnog prava iz perioda socijalizma,
smatrala je prikriveni radni odnos kao podvrstu
takozvanog ,faktickog radnog odnosa” (videti i Balti¢
i Despotovi¢ 1970, 41).» Teorija ,faktickog radnog
odnosa” je isticala nezakonit karakter de facto
zaposlenja, na racun uvodenja pravnih mehanizama
za njegovu prekvalifikaciju u ,zakonski” radni
odnos (Kalamatiev i Ristovski 2015, 7-10). Noviji
teorijski pristupi u Severnoj Makedoniji, inspirisani
klasifikacijom MOR-a, definiSu prikriveni radni odnos
kao nestandardan oblik rada, isti¢uci potrebu uvodenja
odgovaraju¢ih pravnih mehanizama za borbu protiv
njega i nesigurnosti koje on izaziva u odnosu na polozaj
i prava radnika u rasponu od zaposlenja do socijalnog
osiguranja (Ristovski 2021). Oblici prikrivenog
zaposljavanja u Severnoj Makedoniji mogu se naci
u razlicitim delatnostima u privatnom sektoru, kako
u ,tradicionalnijim” (ugostiteljstvo, gradevinarstvo,
saobracaj) tako i u savremenim delatnostima i
zanimanjima (konsultantske usluge, marketing, mediji,
informacione i komunikacione tehnologije i tako dalje).
Zacudo, prikriveni radni odnos je narocito prisutan u
javnom sektoru (obrazovanje, zdravstvo, socijalna
zastita, organi drZavne uprave i tako dalje) (vidi
Ministarstvo za informaciono drustvo i upravu 2016)
s, Prikriveni radni odnos se zaklju€uje pod ,velom*”

razlicitih odredenih ili neodredenih ugovora koji samo
po svom nazivu, pravnoj kvalifikaciji ili sadrzaju (koji
obi¢no ne odrazava stvarni odnos izmedu stranaka)
predstavljaju ugovore gradanskog prava, odnosno
ugovore koji se ne smatraju ugovorima o radu (na
primer, ugovori o delu, ugovori o autorskom pravu,
ali i ugovori o privremenim i povremenim poslovima,
volonterski ugovori i tako dalje). Uprkos ovoj praksi,
u Severnoj Makedoniji nedostaje sistematski pristup
identifikovanju, regulisanju i borbi protiv prikrivenog
zaposdljavanja. Jedinstven, znacajniji ,normativni
odgovor” koji je propisao ZRO, usmeren protiv
zloupotrebe ugovora o delu kao zameni ugovora o
radu, bilo je uvodenje pokazatelja ,obavljanje poslova
u okviru ili van registrovane delatnosti ili zanimanja
poslodavca“, €ija je svrha bila da se ugovori o radu
razlikuju od tzv. ,posebnog ugovora“, odnosno
ugovora o delu», Kao meru za suzbijanje prikrivenog
zaposljavanja u javnom sektoru, Skupstina Republike
Makedonije je 2015. godine usvojila tzv. Zakon o
transformaciji u stalni radni odnos . Ovim zakonom
predvidena su lica koja imaju pravo na transformaciju
radnog odnosa u stalni radni odnos (to su lica koja
su radila na osnovu ugovora koji je trajao najmanje
tri meseca do 30. novembra 2014. godine i koja su
imala vaZece ugovore u vreme donosenja Zakona),
dinamika i nacin transformacije, ograni¢enja buduéeg

93 Prema Zakonu o obligacionim odnosima (Sl.list, br. 18/2001), privrednim ugovorima smatraju se ugovori koje trgovacka drustva i druga
pravna lica koja obavljaju privrednu delatnost, vlasnici radnji i druga fizi¢cka lica koja kao registrovano zanimanje obavljaju odredenu privrednu
delatnost, zaklju€uju izmedu sebe, za obavljanje poslova koji predstavljaju predmet njihovog rada ili su u vezi sa tim poslovima. Videti ¢lan 17, stav 2.

94  tPod pojmom ,fakti¢ki radni odnos”, pored ,prikrivenog radnog odnosa*“ (zaklju¢ivanje ugovora o delu radi prikrivanja pravog radnog statu-
sa zaposlenog po ugovoru o radu), mogu se podrazumevati i sledece situacije: (1) prakse zasnivanja radnog odnosa sa zaposlenim koji ne ispunjava
propisane ili predvidene uslove za zasnivanje radnog odnosa; bez javnog konkursa za posao ili bez pridrzavanja forme ugovora; (2) rad na crno,
odnosno neprijavljen rad; (3) situacije u kojima je radni odnos nastavio da postoji uprkos nepostojanju pravnog osnova (npr. zaposleni je nastavio
da radi kod poslodavca nakon isteka ugovora o radu na odredeno vreme ili nakon prestanka radnog odnosa kod poslodavca).

95 Prema relevantnim podacima iz 2016. godine, u javhom sektoru bilo je angaZovano ukupno 4.684 lica sa ugovorima o volonterskom radu,
ugovorima o delu, autorskim ugovorima ili drugim ugovorima. Vecina ovih lica radila je u javnim zdravstvenim ustanovama, na univerzitetima, u
Skolama i vrti¢ima.

96 Za viSe podataka o ,posebnim ugovorima“, vidi Odeljak 4.2.

97 Zakon o transformaciji u stalni radni odnos (Sluzbeni list, br. 20/2015).

45



46

Osvrtina uvodenje Univerzalne garancije rada u odabranim drzavama Srednje i Isto¢ne Evrope

zaposljavanja radnika po ugovorima o volonterskom
radu i ugovorima o delu i sl.* Cini se da su pozitivni
efekti Zakona imali jednokratno dejstvo i primenu,
bududi da i pored regulisanja pravog radnog statusa
velikog broja lica u javnom sektoru, i dalje ima mnogo
onih koji kontinuirano rade po ugovorima drugacijim
od ugovora o radu i nalaze se u prikrivenim radnim
odnosima.

U narednom periodu treba ocekivati da ce
zakonodavstvo razmotriti reSenja sadrzana u Preporuci
MOR-a o radnim odnosima (br. 198), a posebno
ona koja se odnose na uvodenje principa ,primata
Cinjenica” i ,pravne pretpostavke o postojanju radnog

odnosa”. Pravna pretpostavka o postojanju radnog
odnosa trebalo bi da posluzi kao pravni osnov da
se lazni ugovori o radu (prikriveni radni odnos)
reklasifikuju u ugovore o radu (pravi radni odnos) sa
mogucnoscu zahteva da se retroaktivno ostvare prava
iz radnog i socijalnog osiguranja. Ovo treba da vaZi
pod uslovom da ugovorni odnos izmedu poslodavca i
radnika ispunjava uslove za postojanje radnog odnosa,
a poslodavac ne dokaZe suprotno. U tom pogledu,
proSirenje delokruga nadleZnosti DrZzavne inspekcije
rada takode bi bilo od znacaja, kao i ispitivanje njenih
dosadasnjih nadleZnosti.

4.4.2. Posebni ugovori kao oblici rada van radnog odnosa

U periodu pre usvajanja ZRO-a 2005. godine, mnogi
poslodavci, koji nisu mogli ili nisu hteli da zaposle
lica sa ugovorima o radu, ¢esto su angazovali radnike
na osnovu ugovora o delu koje su nekako poceli da
se ,identifikuju” kao ugovori o radu ili kao njihova
zamena (Starova 2005, 274). Stoga, ZRO iz 2005. godine
je u ¢lanu 252. stav 1. uveo tzv. ,poseban ugovor”
koji ih definiSe kao ugovore o obavljanju poslova
koji su van delatnosti poslodavca, a koji imaju za
predmet samostalnu izradu ili popravku odredenih
stvari, samostalno obavljanje odredenog fizickog
ili intelektualnog rada. Posebni ugovori o kulturno-
umetnickom radu mogu da se zakljuce sa licem koje
obavlja kulturno-umetnicku delatnost iz ¢lana 252.
stav 2. Po svojoj pravnoj prirodi, posebni ugovori su
tipi€ni ugovori o delu, s tom razlikom Sto mogu da se
zakljuce za obavljanje poslova/usluga koji ne spadaju u
opseg (odnosno van su opsega) delatnosti poslodavca.
U savremenim oblicima organizovanja poslovnih i
proizvodnih aktivnosti Cesto postoji labava i nejasna
granica izmedu ,osnovnih” i ,ostalih” delatnosti
poslodavaca. Pored toga, pri upisu u trgovacki registar
poslodavci najces¢e primenijuju tzv. ,klauzulu o opstoj
poslovnoj delatnosti”, Sto je indikacija da privredni
subjekt moZe da obavlja sve delatnosti prema
Nacionalnoj klasifikaciji delatnosti. 99 Ova situacija
dovodi u pitanje primenu pokazatelja ,obavljanje
poslova/usluga u okviru ili van delatnosti poslodavca”
kao pokazatelja za razlikovanje ugovora o radu od
ugovora o delu, i time, u izvesnom smislu, podriva

98 Zakon o transformaciji u stalni radni odnos, ¢lanovi 2-7.

pravi znacaj posebnih ugovora. Iako na prvi pogled
posebni ugovori mogu da deluju kao pravni osnov
za zaklju€ivanje razli¢itih ugovornih aranZzmana (npr.
podugovaranje, privremeno ustupanje zaposlenih od
strane agencija i tako dalje), smatramo da je namera
Zakona da pod posebne ugovore podvede samo
gradansko-pravni ugovori(ugovorio delu u generickom
obliku), na osnovu kojih ugovorene poslove, odnosno
usluge obavljaju licno samozaposlena lica u svojstvu
frilensera. Ovde pre svega spadaju ugovori o delu koji
se zakljuCuju preko takozvanih ,agencija za zaStitu
autorskih prava” 100, gde se pored naknade koja se
isplacuje radniku plaéa i porez na dohodak gradana,
ili u slu€ajevima kada je radnik neformalno angazovan
i pla¢en u gotovini, bez koriS¢enja usluga agencije za
zasStitu autorskih prava. Posebni ugovori ne podlezu
nikakvoj formalnoj registraciji, a lica angaZovana
isklju¢ivo na ovaj nacin obi¢no nisu obuhvacena
sistemom obaveznog socijalnog osiguranja i pojavljuju
se kao ,formalno” nezaposlena lica. Period u kome se
radnici angazuju po posebnom ugovoru ne racuna se u
radni staz kod poslodavca, a radnici prakticno nemaju
prava iz radnog odnosa osim odredenih beneficija (kao
Sto su zastita zdravlja i bezbednosti na radu; zastita
od diskriminacije i zasStita od zlostavljanja na radnom
mestu) koji se stiCu kao posledica prosirenja li¢nog
opsega primene nekoliko posebnih zakona (Kalamatiev
i Ristovski 2020, 385-386). Sa izmenama i dopunama
u pet zasebnih zakona na kojima se zasnivaju osnove
radnog i socijalnog zakonodavstva Makedonije (Zakon

99 Vidi Zakon o jedno3alterskom sistemu i vodenju trgovinskog registra i registra drugih pravnih lica, Sluzbeni list, br. 84/2005), ¢lan 7.

100 U makedonskom pravnom sistemu ne postoji poseban pravni akt koji requliSe nadleZnosti i delatnosti takozvanih ,agencija za zastitu
autorskih prava“. Ove agencije pravni osnov za svoje funkcionisanje nalaze u Zakonu o autorskom i drugim srodnim pravima (,,Sluzbeni list", br.
115/2010). Obi¢no agencije za zastitu autorskih prava pruzaju svojim klijentima usluge angaZovanja spoljnih saradnika u vezi sa sklapanjem au-
torskih ugovora i ugovora o delu i regulisanjem pla¢anja po osnovu tih ugovora, nakon $to su njihovi klijenti angaZovali ,spoljne” pruzaoce usluga
koji su uvek fizicka lica. Stoga agencije za zastitu autorskih prava ne mogu da se izjednace sa agencijama za privremeno zaposljavanje jer one ne
zaposljavaju i ne dodeljuju ugovore trec¢em licu za obavljanje posla, ve¢ samo reguliSu ,nacin angaZovanja i placanja” radnika (spoljnih pruzalaca
usluga) koje su ve¢ angazovali njihovi klijenti. Dok regulisanje placanja lica angaZovanih na autorskim ugovorima sluzi za formalizovanje pravnog
prometa sa autorima za izradu autorskih dela (npr. knjiga, ra¢unarskih programa, muzickih dela, fotografskih dela, audio-vizuelnih dela i sl.), usluge
agencija za zastitu autorskih prava koriste se i za zakljuivanje razli¢itih ugovora o uslugama (uklju¢ujuci i ugovore o privremenim i povremenim
poslovima) koji se ne smatraju autorskim ugovorima (npr. ugovori o angazovanju konsultanata, lica angaZovanih na promocijama i prezentacijama,
kao i ugovori o povremenom angazovaniju lica na tehnickim i pomo¢nim poslovima).
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o radnim odnosima, Zakon o penzijskom i invalidskom
osiguranju, Zakon o zdravstvenom osiguranju, Zakon o
doprinosima za obavezno socijalno osiguranje i Zakon
o osiguranju protiv nezaposlenosti), a koji su stupili
na snagu pocCetkom 2015. godine pokuSano je da se
reguliSe frilensera. Osnovni cilj zakonodavca bio je
da se utvrdi pravni poloZaj tzv. ,frilensera” i da se ova
kategorija lica podvede u reZim socijalnog osiguranja.
U tom pogledu, tadasnje izmene i dopune Zakona
o radnim odnosima koje se odnose na ,posebne
ugovore”, predvidale su da se na naknadu koju

4.4.3. Povremeni rad

Povremeni rad moZe da se definiSe kao rad koji se
obavlja u veoma kratkom periodu, ili povremeno i
sa prekidima, Cesto u odredenom broju sati, dana
ili nedelja (MRO i Evropska mreZa za radno pravo
2013). Njegovi sastavni elementi su ,kratkotrajnost” i
Lsprekidana” priroda rada (Stefano 2016, 424). Radnik
na povremenim poslovima moZze da se definiSe kao
radnik koji obavlja privremene i povremene poslove
kod poslodavca, bilo jednokratno (na veoma kratak
period, ¢ak i ako je puno radno vreme) ili povremeno
(na ad-hoc osnovi), ,ako” i ,kada" poslodavac zahteva
od radnika da obavlja takav posao (Macdonald
2009, 215-216). lako se povremeni rad u razli¢itim
varijantama (kao privremeni i povremeni; sedmicni,
dnevni ili po satu) prvenstveno vezuje za radnopravne
sisteme i praksu zemalja u razvoju, on je sve viSe
regulisan i u razvijenim zemljama. U razvijenim
zemljama postoje i drugi, slicni nestandardni oblici
rada, Cije su glavne karakteristike neizvesna kolicina i
rasporedenost delegiranog posla (kao kod deZurstva
ili ugovora bez odredenog radnog vremena), a ne
strajanje” samog angaZmana (kao kod povremenih
poslova). Medutim, za razliku od povremenih poslova,
gde obi¢no nedostaje takozvana,uzajamnost obaveza”
(kao test za odredivanje radnog statusa pojedinca
koji se primenjuje u obifajnom pravu) (videti Deakin
i Morris 2009; Countouris 2015, 174)* ili , kontinuitet”
(kao pokazatelj primenljiv u kontinentalnom pravu), u
poslovima na poziv (deZurstvo)/ bez odredenog radnog
vremena, uobicajeno se smatra da postoji uzajamnost
obaveza/kontinuitet, $to dovodi do kvalifikacije ovog
oblikaradnog angaZmana kao radnog odnosa.

U Severnoj Makedoniji, povremeni rad nije posebno
regulisan u radnom zakonodavstvu i zakonodavstvu
socijalnog osiguranja. Izri¢ito se pominje samo u

sadasnji kontekst u makedonskom radnom pravu

radnik prima za rad/usluge koje obavlja na osnovu
zaklju¢enog posebnog ugovora placaju doprinosi za
obavezno socijalno osiguranje u skladu sa zakonom.
Ipak, nejasne zakonske odredbe koje su oblikovale
pravni rezim slobodnog rada, nepripremljenost
drzavnih institucija (pre svega Fonda za penzijsko i
invalidsko osiguranje Makedonije) kao i neadekvatno
finansijsko opterecenje lica koja su ostvarivala prihode
obavljajuci odredeni fizicki i intelektualni rad imali su
za posledicu stavljanje van snage propisa o frilensera
nakon samo sedam meseci od njihovog uvodenja.

kontekstu poreskog prava, kroz ugovore o privremenom
i povremenom obavljanju usluga, predvidenih
Zakonom o porezu na dohodak gradana, ali Zakon
ne daje definiciju koja ¢e sadrzajnije definisati ove
ugovore. Kao posledica toga, ugovori o privremenom
i povremenom obavljanju usluga smatraju se
gradansko-pravnim ugovorima, za koje se obi¢no
oCekuje da budu zaklju€eni preko ,agencije za
zastitu autorskih prava “ gde ¢e se pladati porez na
dohodak gradana. U praksi se privremeni i povremeni
poslovi Cesto obavljaju na crno, bez zakljucivanja bilo
kakvog pisanog ugovora, dok se placanje Cesto vrSi
po principu ,keS na ruke”. Ugovorni aranZmani koji
odgovaraju prirodi privremenih i povremenih poslova
(kratkotrajnost i diskontinuitet) nalaze se u obavljanju
poslova za niskokvalifikovani kadar u poljoprivredi,
ugostiteljstvu, gradevinarstvu, kulturnim delatnostima,
IT uslugama, prodaji, turizmu i sl. Nestandardni
oblici zaposljavanja u makedonskom radnom
zakonodavstvu, koji su po svojim karakteristikama,
mozda, najbliZi privremenim i povremenim poslovima,
su rad na odredeno vreme i sezonsko zaposljavanje.
Ipak, €ini se da je klju¢na razlika izmedu ovih oblika
zaposljavanja, s jedne strane, i povremenog rada s
druge strane, to Sto kod zapoSljavanja na odredeno
vreme i sezonskog zaposljavanja postoji, ili se barem
ocekuje, neki ,kontinuitet” i relativnha ,stabilnost”
u obavljanju posla.= Vazno je napomenuti da je
kontinuitet ili ,neprekidno obavljanje posla” takode
element, odnosno kriterijum za postojanje radnog
odnosa, koji je predviden u definiciji radnog odnosa
u ZRO, te kao takav moZe da se pojavi kao neka
vrsta ,prepreke” za kvalifikovanje povremenih
poslovnih odnosa kao radnog odnosa. Stoga, ukoliko
makedonsko zakonodavstvo odluci da reguliSe
povremeni rad u kontekstu radnog prava, mozemo

101 Pojava doktrine ,uzajamnosti obaveza*“, na primer, povezana je sa uticajnim delom Marka Fridlenda (Mark Freedland) (Ugovor o zapo3ljava-
nju iz 1976.) i slu¢ajem O’Kelija i Netermera iz 1980-ih. Prema Dikinu i Morisu (Deakin i Morris), ,uzajamnost obaveza” se moZe shvatiti kao prisustvo
medusobnih obaveza da se radni odnos odrzi u odredenom vremenskom periodu, na primer, na primer, da rad bude dostupan u budu¢nosti (sa
strane poslodavca) i da lice bude dostupno za rad (radnik).Vidi Simon Deakin i Gillian S. Morris (N 51) 138.

102 Vidi ZPDFL, ¢lan 14, stav 1.

103 Na primer, sezonski rad se definiSe kao rad koji se obavlja u odredenim periodima - sezonama, koji ne traje duZe od osam meseci u periodu
od 12 uzastopnih meseci (ZRO, ¢lan 47, stav 1). Oekuje se da ¢e novi ZRO uvesti tzv. ,ugovor o radu za stalni sezonski posao”, koji bi sluZio kao pravni
osnov za obnovljivo sezonsko zaposljavanje, a koji bi obavezao ugovorne strane da nastave radni odnos u narednoj sezoni, nakon isteka ugovora o

radu zbog zavrSetka posla u prethodnoj sezoni.
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oCekivati da ga kvalifikuje kao rad ,van” radnog
odnosa ili rad koji se obavlja na osnovu ,mesovitog
ugovora” (izmedu ugovora o radu i ugovora o delu)
proSirenjem odredenih, izabranih prava iz radnog
odnosa (na primer, zdravlje i bezbednost na radu,
ograniceno radno vreme, dnevni i nedeljni odmor,
minimalna satnica ili dnevnica, kolektivna radna prava,
zastita od otkaza i tako dalje) na radnike koji obavljaju
povremene poslove, i naravno, dodavanjem adekvatne
socijalne zaStite. Razloge za ,legalizaciju” povremenog
rada u Severnoj Makedoniji treba traZiti u potrebi
za upustanjem u borbu protiv rada na crno, kao i u
smanjenju nesigurnosti,de facto” radnika koji obavljaju
povremene poslove. Makedonsko zakonodavstvo, de
lege ferenda, moglo bi da primeni neke od regulatornih
tehnika koje su poznate uporedivim sistemima radnog
prava. Pod time se posebno podrazumeva: ogranicenja
maksimalnog trajanja povremenograda(nanedeljnom,
mesecnom ifili godiSnjem nivou) i transformacija
ovog ,veoma” netipi¢nog oblika u ,manje” netipicni
oblik (kao $to je rad na odredeno vreme) ako radnik
radi duze ili suprotno maksimalnom trajanju;
ograniCavanje njegove primene samo na rad/usluge
van osnovne delatnosti poslodavca; utvrdivanje obima
lica koja bi mogla da budu angaZovana na povremenim
poslovima (npr. radnici sa nepunim radnim vremenom,
penzioneri, studenti, nezaposleni i sl.); produZenje
kvalifikacija za ostvarivanje prava, prvenstveno za
sticanje prava iz socijalnog osiguranja (na primer,
naknada za vreme porodiljskog i roditeljskog odsustva,

za vreme privremene sprecenosti za rad zbog bolesti i
povrede ili naknade za nezaposlenost) kako bi se pokrili
periodi ,prekida” u ukupnom periodu kvalifikovanosti
za ostvarivanje odredenih prava i tako dalje. Dobra
osnova za oblikovanje privremenog i povremenog
rada u makedonskom radnom zakonodavstvu mogu
biti pravni okviri nekoliko zemalja EU kao 3to su:
Rumunija (koja je regulisala dnevni rad za obavljanje
»nekvalifikovanih radnih aktivnosti na povremenoj
osnovi”); Madarska (reguliSe tzv. ,pojednostavljeno
zaposljavanje” koje se moze zasnovati radi obavljanja
sezonskih poslova u poljoprivredi i turizmu ili
povremenih poslova u drugim sektorima); Slovacka
(gde postoje trirazli¢ite Seme,,ugovora o poslovima koji
se obavljaju van radnog odnosa” kao Sto su: ugovori
o radnom ucinku, sa ciljem regulisanja rada koji je
ogranicen postizanjem ocekivanih rezultata; ugovori o
radnim aktivnostima, sa ciljem regulisanja povremenih
aktivnosti ogranicenih vrstom posla i ugovori o
privremenom radu za studente); Holandija (gde
postoje tri vrste aranZmana za rad sa prekidima, kao
$to su: rad po pozivu (deZurstvo) ili rad u pripravnosti;
ugovori bez odredenog radnog vremena i ugovori na
minimalni i maksimalni broj sati rada u odredenom
periodu); Italija (gde postoje dve vrste ugovora o radu
sa prekidima, naime: prvi, u kome radnik nije obavezan
da prihvata pozive i ponudu poslodavca o minimalnom
obimu posla, i drugi, u kome se radnik obavezuje da
prihvati pozive) i tako dalje (Stefano 2016, 438).

4.4.4. Ugovorni aranzmani koji uklju€uju vise strana (podugovaranje)

Obi¢no je prva asocijacija na radni angazman koji
ukljucuje vise strana rad preko agencija za privremeno
zaposljavanje. Pored rada preko agencija za privremeno
zaposljavanje, postoje i drugi oblici rada koji ukljucuju
visSe lica. Obi¢no je to u obliku ,podugovaranja”,
gde privredni subjekt kome je dodeljen ugovor za
obavljanje odredenih zadataka ili usluga, poverava
drugom subjektu (podugovaracu) izvrSenje dela
zadataka ili usluga koji spadaju u delokrug dodeljenog
ugovora i pruzaju se konkretnom klijentu. Radni
zadadi ili usluge koje obavlja podugovarac ukljucuju
proizvodnju odredene robe ili pruzanje konkretnih
usluga za klijenta. Za potrebe njihovog obavljanja,
podugovarac angazuje radnike i nadgleda i usmerava
njihov rad, ¢ak i u slucajevima kada se radni proces
odvija u prostorijama narucioca (tzv. glavnog
poslodavca). Drugi oblik slican podugovaranju je
takozvana ,eksternalizacija” ili ,angaZovanje spoljnih
saradnika” za obavljanje posla (videti Bronstein 2009,
61)™ koji moZe da se definiSe kao ustupanje odredenih

poslovnih aktivnosti (funkcija i procesa) preduzeca
eksternim pruzaocima usluga koji se, na osnovu (¢esto)
dugoroc¢nog (gradanskog ili komercijalnog) ugovora,
obavezuju da ¢e pruzati odredene usluge za preduzeéa
koja ih angaZuju (Chamberland 2003).

Radno zakonodavstvo Severne Makedonije ne
reguliSe oblike rada koji uklju€uju viSe lica osim
rada preko agencija za privremeno zapoSljavanje..s
Privatne agencije za zapoSljavanje osnivaju se u
postupku i pod uslovima predvidenim Zakonom o
privatnim agencijama za zaposljavanje i imaju dozvolu
za obavljanje usluga privremenog zaposljavanja
(Kalamatiev i Ristovski 2019, 32). Nasuprot tome, drugi
oblici rada u kojima uclestvuje viSe lica obi¢no spadaju
u delokrug opsteg gradanskog, odnosno privrednog
prava i podrazumevaju sklapanje razlicitih gradansko-
pravnih, odnosno privrednih ugovora. U kontekstu
podugovaranja(prvenstvenousektorugradevinarstva),
narocito je vazno identifikovati glavnog poslodavca
radnika za potrebe utvrdivanja obaveza koje nastaju

104 Dok se termin ,angazovanje spoljnih saradnika (outsourcing)” ¢ec¢e koristi na engleskom, ,eksternalizacija” se ¢e$c¢e javlja u francuskom, a
u Spanskom ovaj fenomen se razli¢ito opisuje kao ,outsourcing”, ,externacién” and ,terciarizacion”.

105 Rad preko agencija za privremeno zaposljavanje je predmet regulisanja u makedonskom pravnom sistemu od 2006. godine: prvo Zakonom
0 agencijama za privremeno zaposljavanje iz 2006. (koji vise nije na snazi), a zatim i Zakonom o privatnim agencijama za zaposljavanje iz 2018. (SI.

113/2018), koji je trenutno na snazi.



,Siva” zona izmedu zaposljavanja i samozaposljavanja i razvoj nestandardnih oblika rada:

iz sistema bezbednosti i zdravlja na radu i utvrdivanja
odgovornosti u slucajevima povreda i nezgoda na
radu. U tom pogledu, uprkos sumornoj definiciji koju
daje ovaj zakon, Zakon o bezbednosti i zdravlju na radu
(ZBZR) prosiruje znacenje pojma ,poslodavac” tako
da ukljucCuje i druga fizicka ili pravna lica koja koriste
usluge radnika po bilo kom drugom pravnom osnovu
osim po osnovu ugovora o radu prema ¢lanu 3. stav 1.
alineja 2. Pored toga, ¢lan 15. ZBZR predvida da svaki
put kada dva ili viSe poslodavaca istovremeno obavljaju
delatnost na jednom mestu, moraju pismeno da se
dogovore o pitanjima koja se odnose na bezbednost
i zdravlje radnika. U praksi ne postoji jedinstven nacin

4.4.5. Zavisna samozaposlenost

Prema definiciji MOR-a, zavisna samozaposlenost se
definiSe kao radni angazman u kojem radnik (zvani¢no
samozaposleno lice) obavlja odredene poslove,
odnosno usluge za drugu ugovornu stranu (klijenta)
na osnovu ugovora koji je drugadiji od ugovora o
radu, ali u kojem prihod zavisi od jednog ili malog broja
klijenata i dobija smernice o tome kako treba da se obavlja
posao (MOR 2016, 36). Uprkos autoritativnom izvoru
prethodne definicije, ona, medutim, u krajnjoj liniji ne
prikazuje doprinos ekonomskih naspram ,odredenih”
pravnih pokazatelja podredenosti (na primer,
davanje smernica o vremenu, mestu i sadrzaju rada
[Boheim i Muehlberger 2006, 2]) u definisanjuradnog
angazmana kao zavisne samozaposlenosti. Kod
zavisne samozaposlenosti obicno se smatra da je
odlucujuci faktor postojanje ekonomske zavisnosti
ekonomski slabije strane u odnosu na ekonomski jacu
stranu (ekonomska podredenost), a ne ¢injenica dalije
lice tehnicki podredeno nalozima i uputstvima drugog
lica (pravna podredenost) (Supiot 2001, 14). Sama
¢injenica da narucilac daje odredena tehnicka uputstva,
ili ,diktira” nacin na koji ¢e ugovara¢ organizovati
svoj posao (s obzirom da ugovara¢ nema pristup
otvorenom trziStu i stavlja svoju opremu i materijale
za rad u funkciju narucioca), ne znaci da su ispunjeni
kriterijumi za postojanje ,pravne podredenosti” i da je
radni status ugovaraca status zaposlenog. Nedostatak
jasno¢e o stepenu doprinosa i meduzavisnosti
pokazatelja ekonomske i pravne podredenosti u
odredivanju definicije zavisne samozaposlenosti,
doprinosi neizvesnosti i potencijalnom riziku od
zabune sa drugim blisko povezanim nestandardnim
oblikom, tj. prikrivenim zaposljavanjem (Rosioru
2014, 287). Dakle, nacin na koji se definiSe zavisna
samozaposlenost, umnogome zavisi od pristupa
i prakse nacionalne politike koja se primenjuje u
razli¢itim zemljama koje reguliSu ovaj nestandardni

sadasnji kontekst u makedonskom radnom pravu

primene ove odredbe. U nekim slucajevima, svaki
podugovarac je odgovoran za bezbednost i zdravlje
na radu svojih radnika, dok u drugim postoji opsti plan
bezbednosti i zdravlja na radu koji integriSe planove
pojedinacnih podugovaraca. U praksi postoje i slucajevi
da poslodavac, iako nema status podugovaraca
niti dozvolu za rad kao agencija za privremeno
zaposljavanje, na osnovu ugovora, ustupa radnike koje
zaposljava da obavljaju poslove kod drugog poslodavca
korisnika. Makedonsko zakonodavstvo ne sadrZi
adekvatan pravni osnov za takav oblik angaZovanja
radnika za rad kod trecih lica, niti predvida relevantna
pravila o utvrdivanju odgovornosti za Stetu.

oblik zaposljavanja. Dok u odredenim zemljama (na
primer, Nemacka, Spanija i tako dalje) preovladuju
Jkvantitativni” kriterijumi - ili kriterijumi koji proizlaze
iz ekonomske zavisnosti osobe u odnosu na klijenta
(na primer, minimalni prag prihoda koji zavisi od istog
klijenta ili ogranicen broj klijenata) - druge zemlje (na
primer, Austrija, Italija i tako dalje) se umesto toga
fokusiraju na kriterijume zasnovane na ,li¢noj vezi
koordinacije” radnika sa organizacijom klijenta (De
Stefano i Countouris 2019, 23). Kao pojedinci koji su ,na
pola puta” izmedu samozaposlenih i zaposlenih, zavisni
samozaposleni radnici dele sli¢nosti i razlike sa oba.
Uprkos svom formalnom statusu samozaposlenih lica,
zavisni samozaposleni radnici su u poziciji ekonomske
zavisnosti od jednog poslodavca (nalogodavac, klijent)
kada je u pitanju veliki deo njihovih prihoda i pod
odredenim stepenom kontrole ili koordinacije pri
obavljanju aktivnosti od strane takvog poslodavca ili
poslodavaca (nalogodavaca, klijenata) (Countouris
2007, 72). To ih razlikuje od istinski samozaposlenih
lica i Cini ih slicnima stvarno zaposlenima. Zavisni
samozaposleni radnici ne sklapaju ugovore o radu
vet ugovore o delu i zadrzavaju odredeno diskreciono
pravo u pogledu nacina obavljanja poslova i vremena
kada se posao obavlja (Muehlburger 2007, 5). U
tom smislu, oni su sli¢ni stvarno samozaposlenim
licima i drugadiji od istinski zaposlenih. Ipak, za
razliku od zaposlenih, zavisni samozaposleni radnici
generalno nemaju koristi od zaStite koja se daje
zaposlenima i zakonom i kolektivnim ugovorima
(Bronstein 2009, 54). U svakom slucaju, odredene
zemlje koje priznaju ovaj oblik rada proSiruju prava
iz radnog odnosa i socijalnog osiguranja na zavisna
samozaposlena lica (videti MRO 2016, 37-38).0

Zavisna samozaposlenost kao ,posredni” oblik rada

106  Na primer, u Nemackoj, gde se nazivaju licima slicnim zaposlenima, oni imaju pravo na pristup sudovima za radne sporove, godiSnji odmor,
zastitu od diskriminacije i kolektivno pregovaranje, ali nemaju zastitu od nepravednog otpustanja; u Italiji, gde se zovu para-podredeni radnici,
imaju pravo na pristup sudovima za radne sporove, ograni¢ena prava iz socijalnog osiguranja, pokrivenost propisa o BZR, ograni¢enu zastitu na
porodiljskom odsustvu i na bolovanju, prava na kolektivno pregovaranje i prava na minimalnu naknadu i ogranicenja pri prevremenom raskidu
ugovora, ali nemaju pravo na zastitu od otkaza, ograni¢eno radno vreme i periode odmora; U Ujedinjenom Kraljevstvu, gde su uklju€eni u definiciju
Lradnika”, imaju pravo na minimalnu zaradu i ograni¢eno radno vreme, ali nemaju pravo na zastitu od otkaza i tako dalje.
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izmedu zaposljavanja i samozaposljavanja joS uvek
nije znacajno zastupljena u zakonodavstvu zemalja
Centralne i Isto¢ne Evrope (v. Vodovnik i Korpic-
Horvat 2015, 88).107 Jedan od glavnih razloga je
zajednicka socijalisticka proslost i duga tradicija i uticaj
binarnog modela na nacionalne sisteme radnog prava
(Gyulavari 2014, 245). Sli¢na situacija je i u Severnoj
Makedoniji, gde ne samo da zavisna samozaposlenost
nije predmet regulisanja radnog zakonodavstva i
socijalnog osiguranja, ve¢, sa retkim izuzecima medu
teoreti¢arima (vidi Kalamatiev i Ristovski 2016), nije
ni adekvatno priznata od strane stru¢ne zajednice,
uklju€uju¢i makedonske socijalne partnere. Ovo je
zbog ¢Cinjenice da u makedonskom sistemu radnog
prava ,ekonomska zavisnost” (kao jedan od glavnih
i preovladujuc¢ih elemenata u odredivanju zavisne
samozaposlenosti) nema poseban znacaj, kako u
kontekstu utvrdivanja bitnih elemenata radnog
odnosa tako i u kontekstu proSirenja radnopravne
zastite na lica koja nemaju status radnika (zaposlenih),
dok im je istovremeno potrebna odgovarajuca zastita
(vidi Ti¢ar 2020, 520). Medutim, vredi napomenuti
da je pomenutim izmenama i dopunama nekoliko
zakona iz oblasti radnih odnosa i socijalnog osiguranja
koji su bili na snazi u periodu od pocetka januara do
kraja jula 2015. godine (tzv. Zakoni o frilenserima)
nacinjen pokusaj da se reguliSe status i poloZzaj lica
koja ostvaruju prihode od obavljanja fizickog ifili
intelektualnog rada, na osnovu jednog ili viSe ugovora
o delu, autorskih ugovora ili drugih ugovora kojima
je utvrdena naknada za obavljeni rad (vidi Kalamatiev

» 4.5. Zakljucak
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i Ristovski 2015, 19). Pojedinci koji pripadaju ovoj
kategoriji Cinili su izuzetno heterogenu grupu. Ova
grupa, s jedne strane, obuhvata pojedince koji
obavljaju fizicke i/ili intelektualne poslove koji nemaju
status nosilaca obaveznog socijalnog osiguranja u vidu
zaposlenih ili samozaposlenih lica, odnosno tretirani
su kao ,formalno nezaposleni”, dok, s druge strane,
obuhvatala zaposlene, samozaposlene i penzionere
koji, osim redovnih zarada/penzija/prihoda od
obavljanja registrovane delatnosti, ostvaruju i prihod
po gradansko-pravnim ugovorima. S obzirom na
definicije zavisne samozaposlenosti u literaturi, nacin
regulisanja statusa i poloZaja tzv. ,frilensera " (kao
fizickih lica koja mogu da sklope jedinstven ugovor,
odnosno ugovor sa jednim klijentom, kojim se utvrduje
naknada za obavljeni posao) stvorio je odredene
slicnostiizmedu njih i zavisnih samozaposlenih radnika.
Medutim, zbog nekoliko zakonskih nedostataka i
kritika javnosti, posebno Zakona o frilenserima, doveli
su do njegovog ukidanja. Nepostojanje regulatornog
okvira za regulisanje zavisne samozaposlenosti u
Severnoj Makedoniji ne znadi da se u praksi ne mogu
naci oblici rada koji u vecoj ili manjoj meri zadovoljavaju
elemente zavisne samozaposlenosti. Primeri zavisne
samozaposlenosti mogu se naci u raznim delatnostima
kao Sto su: ugostiteljstvo, odredene vrste pravnog
zastupanja, gradevinarstvo, zanati, distribucija,
obrazovanje i obuka, zabava, osiguranje, mediji,
marketing, telemarketing, turizam, saobracaj i dr. (
Kalamatiev i Ristovski 2016, 53).

Siva zona izmedu zaposljavanja i samozaposljavanja
i pojava specificnih nestandardnih oblika rada ¢ija je
svrha popunjavanje ove oblasti ne nastaje nenamerno
ili slu¢ajno. Oni su posledica tektonskih promena
u svetu rada. Radno pravo (kao regulatorni okvir,
ali i kao nau¢na disciplina) suofava se sa izazovom
pronalazenja odgovaraju¢eg nacina za reSavanje
ovakvih promena kako bi zadrZalo svoju osnovnu i
sustinsku funkciju - regulisanje poloZaja i prava radnika
kojima je potrebna zastita. Teorija identifikuje razlicite
pristupe ostvarenju pomenutog cilja radnog prava,
u rasponu od odrzavanja ,statusa kvo” i ostavljanja
fleksibilne granice izmedu radnog i gradanskog prava,
do redefinisanja (proSirenja) pojma podredenog

rada, do stvaranja medukategorije. (tj. radni status)
izmedu podredenog rada i samozaposljavanja i
utvrdivanja ,tvrdog jezgra” socijalnih prava koja
vaZiti za sve radnike bez obzira na njihov ugovorni
aranzman (Rosioru 2014, 304). Ovo poslednje je najvise
u skladu sa pristupom MOR-a u odredivanju li¢nog i
materijalnog opsega zastite radnika na univerzalnom
nivou. Prava potvrda je uspostavljanje Univerzalne
garancije rada, koja garantuje svim radnicima (bez
obzira na njihov ugovorni aranZman ili radni status)
uZivanje osnovnih principa i prava rada i osnovnih uslova
rada (adekvatna zarada za Zivot, ogranifenje radnog
vremena i bezbedna i zdrava radna mesta).

107  Slovenija moZe da se izdvoji kao izuzetak iz ove grupe, jer je od 2013. godine pocela da reguliSe ,ekonomski zavisne samozaposlene osobe”.
Slovenacko radno zakonodavstvo definiSe ekonomski zavisno samozaposleno lice kao samozaposleno lice koje na osnovu gradanskopravnog
ugovora obavlja poslove li¢no, samostalno i uz naknadu u duzem vremenskom periodu u okolnostima ekonomske zavisnosti i ne zaposljava radnike
(¢lan 213. ZRO-1). Ekonomska zavisnost zna¢i da osoba prima najmanje 80 posto svog godi$njeg prihoda od istog ugovornog subjekta. Kao takvi,
samozaposleni obavljaju svoj posao najve¢im delom za jednog klijenta, a zakonodavac je i za njih doneo ogranienu radno-pravnu zastitu. Zastita
koju radno zakonodavstvo daje ekonomski zavisnim samozaposlenim licima sastoji se od: zabrane diskriminacije, minimalnih otkaznih rokova,
zabrane raskida ugovora u slu€aju neosnovanih razloga za raskid, pla¢anja ugovorenog posla koji odgovara vrsti, obim i kvalitet obavljenog posla i

odgovornost za Stetu.



,Siva” zona izmedu zaposljavanja i samozaposljavanja i razvoj nestandardnih oblika rada:

U Severnoj Makedoniji se odvija dug i tekudi proces
usvajanja novog Zakona o radnim odnosima. Otuda
se velika ocCekivanja od novog zakona fokusiraju
na njegove normativne odgovore na savremene
izazove sa kojima se suocavaju makedonski ,radnici”
i trziSte rada. U tom kontekstu, oCekuje se uvodenje
odgovaraju¢ih pravnih mehanizama za reSavanje
problema neprijavljenog (neformalnog) rada (rada
na crno) i prikrivenog zaposljavanja kako bi se zastitili
.de facto” zaposleni i ,lazni samozaposleni” koji su
iskljueni iz zaStitnog okvira radnog zakonodavstva i
socijalnog osiguranja. Siva zona koja pokriva prostor
izmedu podredenog rada (zaposljavanja) isamostalnog
rada (samozaposljavanja) zahteva odgovarajuce
regulatorne mere, ali makedonsko zakonodavstvo i
dalje ima poteSkoc¢a da prepozna i pravilno reguliSe
samozaposljavanje. Poku3aji da se 2015. reguliSe
tzv. ,honorarni rad” zavrsili su neuspehom, a pitanje

sadasnji kontekst u makedonskom radnom pravu

statusa i prava (pre svega socijalnog osiguranja)
frilensera (kao de facto samozaposlenih lica koja
zakljuCuju gradanskopravne ugovore) i dalje ostaje
nereSeno. Povremeni rad podleze regulisanju
poreskog zakonodavstva i javlja se u praksi, ali joS
uvek nije regulisan u kontekstu zakona o radu i
socijalnom osiguranju. U meduvremenu, zavisna
samozaposlenost se i dalje smatra ,apstraktnim”
pojmom, ne samo za opStu zajednicu ve¢ i u velikoj
meri za stru¢nu zajednicu u zemlji, uklju€ujuci socijalne
partnere. Nadajmo se da ce pitanja analizirana u
ovom poglavlju privuéi paznju ,zainteresovanih
strana” koje ucestvuju u postupku oblikovanja
radnog zakonodavstva i doprineti pronalazenju
najadekvatnijih reSenja u domenu usvajanja novog,
dugo ocekivanog Zakona o radnim odnosima.
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5. Uvodenje Univerzalne
garancije rada u nacionalno
radno pravo i praksu: poljsko
stanoviste, Agnjeska Zvolinska

» 5.1. Univerzalna garancija rada iz perspektive poljskog
ustavnog prava i zakonskih propisa

Univerzalna garancija rada (UGR) obuhvata ravnotezu
izmedu osnovnih prava radnika - slobode udruZivanja,
efektivnog  priznavanja prava na  kolektivno
pregovaranje, slobode od prinudnog rada, decijeg
rada i diskriminacije - i humanih radnih uslova
- adekvatne zarade za Zivot, ograniCenja radnog
vremena i bezbednog i zdravog radnog mesta (MOR
2019, 38-39). Pretpostavka da svi radnici, bez obzira
na njihov ugovorni aranZzman ili radni status, treba
da uZivaju zastitu na radu, ogleda se u navodima da
je garancija prava na rad univerzalna. Zakoni, propisi i
kolektivni ugovori su potencijalni metodi za podizanje
nivoa zastite za sve koji rade, posebno na nacionalnom
nivou.

U slucaju poljskog trziSta rada, radni odnos predstavlja
sredisnji deo zaStite radnog prava. Svi elementi UGR
vaze za zaposlenog (stranu u radnom odnosu).
Problematic¢no je pitanje kako omoguditi odgovarajuéu
pravnu zastitu, kako na papiru, tako i u praksi, ljudima
koji rade van radnog odnosa. To mogu biti ljudi koji
rade na osnovu gradanskopravnih ugovora, odnosno
ugovora o zastupanju, ugovora o nalogu (umowa
zlecenia), ugovora o pruzanju usluga (umowa o
Swiadczenie ustug) ili ugovora o obavljanju odredenog
zadatka (umowa o dzieto), ukljucujuci samozaposlene. U
poljskom zakonu o radu ne postoji zakonska definicija
samozaposlenog lica. Za potrebe ovog istrazivanja,
imaju¢i u vidu dosadasnju praksu, samozaposleni
se moze definisati kao pojedinac (fizi¢ko lice) koje je
registrovano kao preduzetnik u Centralnom registru i

108  J.L., br.78, tactka 483, sa dodatnim izmenama, 1997.

podacima o privrednoj delatnosti (CEIDG) i koje obavlja
privrednu delatnost u kojoj licno pruza usluge po
osnovu gradanskopravnih ugovora uglavnom za jedno
lice koje je poslodavac.

Analiza Ustava Republike Poljske od 2. aprila
1997.% godine, Cije se odredbe, u principu, direktno
primenjuju™, navodi na zakljuak da su svi aspekti
zaStite rada obuhvaceni UGR-om zagarantovani
Ustavom. SloZenije pitanje je ono koje se tice licnog
opsega te zastite.

Pocevsi od slobode udruzivanja i prava na kolektivno
pregovaranje - oba prava su zagarantovana clanom
59 Ustava - koji se odnosi na slobodu udruZivanja u
sindikate i pravo sindikata na kolektivno pregovaranje.
Stoga, znacajno pitanje koje se ti¢e licnog opsega
ustavne garancije utvrdene ¢lanom 59. jeste ko ima
pravo da osniva sindikat i da se uclani u sindikat.
Odgovor na ovo pitanje, iz ugla ¢lana 59. stav 1., dat
je u presudi Ustavnog suda od 2. juna 2015. godine,
predmet br. K 1/13.m Ova presuda je revolucionarna
jer su ranije samo zaposleni angazovani po osnovu
radnog odnosa imali pravo da osnivaju sindikate
i pristupaju sindikatima. Sud je smatrao da je to
ograni€enje slobode udruZivanja, krSenje poljskog
ustavnogimedunarodnog prava, jer pravo na osnivanje
i u€lanjenje u sindikate moraju da uZivaju svi radnici,
uklju€ujuéi i one koji obavljaju poslove van radnog
odnosa, uklju€ujué¢i samozaposlene. Treba napomenuti
kako je sud protumacio pojam ,zaposleni” u smislu

109  Uskladu sa ¢lanom 8. stav 2. Ustava njegove odredbe vaZze direktno osim ako nije Ustavom predvideno drugacije.

110  J.L.tacka 791, 2015.
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¢lana 59. stav 1. Ustava. Prvo, Sud je pretpostavio da
ustavne odredbe treba da se tumace autonomno,
bez ikakvih ograni¢enja koja proizlaze iz zakonskih
propisa koji se nalaze ispod Ustava u hijerarhiji pravnih
izvora. Stoga, ,zaposleni” u smislu ¢lana 59. stav 1.
Ustava moZe da se razume drugacdije od ,zaposlenog”
u smislu €¢lana 2. i 22. stav 1. Zakona o radu." Drugo,
naglaseno je da ,zaposleni” u smislu ¢lana 59. stav
1. Ustava ne treba da se identifikuje samo pravnim
odnosom koji ga povezuje sa poslodavcem. Odlucujuci
kriterijum da se neko lice klasifikuje kao zaposleni,
prema misljenju Suda, jeste obavljanje placenog posla.
Tako da je ,zaposleni” u smislu ¢lana 59. stav 1. Ustava
pojedinac (fizicko lice) koje obavlja pla¢ene poslove
za lice sa kojim je u pravhom odnosu i koje ima takve
profesionalne interese u vezi sa obavljanjem tog posla
koji bi mogli da budu predstavljeni kolektivno. Presuda
od 2. juna 2015. godine rezultirala je izmenama
zakonskih propisa o kolektivnom radnom pravu. (vidi
viSe u odeljku 3).

I sloboda od prinudnog rada i deciji rad su
zagarantovani Ustavom. U skladu sa ¢lanom 65. stav
1. Ustava, svako ima slobodu da bira i obavlja svoje
zanimanje i da bira svoje radno mesto, a izuzeci od
toga moraju biti propisani zakonom. Clan 65. stav 3.
Ustava zabranjuje stalno zaposlenje dece mlade od 16
godina, zahtevajudi da se vrsta i priroda radnog odnosa
za decu preciziraju zakonom. Iz doslovnog teksta
ovih ¢lanova (upotreba reci ,svako”) jasno je da li¢ni
opseg obe ustavne garancije prevazilazi zaposlenje
po osnovu radnog odnosa. Slican zakljuc¢ak se tice
zabrane diskriminacije. Prema ¢lanu 32. Ustava, svi
ljudi treba da su jednaki pred zakonom i imaju pravo
na jednak tretman od strane organa vlasti, i niko ne
sme da bude diskriminisan u politickom, drustvenom
ili ekonomskom Zivotu iz bilo kog razloga.

Prelazeci na ustavne garancije humanih uslova rada,
¢lan 65. stav 4. Ustava obavezuje zakonodavca da
zakonom ureduje minimalnu visinu naknade za rad ili
nacin utvrdivanja njene visine. OCigledno, ova odredba
nema direktno pravno dejstvo. Stoga, da bi se utvrdio
li¢ni opseg ove pravne zastite naknade za rad, potrebno
je analizu proSiriti na zakonske odredbe. Na ovom
mestu treba pomenuti Zakon o minimalnoj zaradi od
10. oktobra 2002. godine':;, koji se dalje analizira u
odeljku 3. Zakon definiSe minimalnu mesecnu zaradu
zaposlenog (stranke u radnom odnosu) i minimalnu
satnicu koja, sa izuzecima, vaZi za lica koja rade na
osnovu gradanskopravnog ugovora o nalogu ili
gradanskopravnog ugovora o pruzanju usluga. Dakle,

uopSteno govoreci, nisu sva lica koja rade pokrivena
zakonskom zastitom minimalne zarade. Na primer, ne
postoji zakonska garancija minimalne zarade u slucaju
samozaposlenog lica koje radi za naknadu' po osnovu
gradanskopravnog ugovora, kada on/ona odlucuje o
mestu i vremenu rada. Pored toga, Zakon o minimalnoj
zaradi ne vazi za lica koja rade po osnovu ugovora o
zastupanju ili ugovora o obavljanju odredenog posla.
Takode se mora naglasiti da je ovde rec o zakonskoj
minimalnoj zaradi koja vazi na nacionalnom nivou.
Poredenje iznosa zakonske minimalne zarade sa
troSkovima Zivota na razli¢itim mestima na poljskoj
teritoriji (posebno u Var3avi), moZe dovesti do zakljucka
da je zakonska minimalna zarada nedovoljna da bi se
smatrala adekvatnom zaradom za Zivot.

U pogledu ograni¢enja radnog vremena obuhvacenog
konceptom UGR, ¢lan 66. stav 2. Ustava precizira da
zaposleni ima pravo na zakonom propisane slobodne
dane, kao i placeni godi3nji odmor, i da maksimalni
broj radnih sati treba da biti utvrden zakonom. Ova
odredba se odnosi na ,zaposlenog” bez definisanja
njegovog znacenja. Ako se vratimo na argumente koje
je izneo Ustavni sud u svojoj presudi od 2. juna 2015.
godine, vidimo da ustavni pojam ,zaposleni” ima svoje
autonomno znacenje. Medutim, ne bi bilo opravdano
primenjivati definiciju ,zaposlenog” formulisanu u
kontekstu sloboda i prava proklamovanih u ¢lanu 59.
stav 1. Ustava do ¢lana 66. stav 2. Postoji prostor za
raspravu o tome dalije znacenje ,zaposleni” u ¢lanu 66.
stav 2. Ustava ograni¢eno na lica koja rade po osnovu
radnog odnosa. Medutim, pozivanje na zakonske
propise (odredbe Zakona o radu) jasno pokazuje da
je trenutno zakonska zastita od nehumanog radnog
vremena ograni¢ena na one koji rade u okviru radnog
odnosa. Pored toga, ograniCenja u pogledu radnog
vremena, ukljuCujuéi garancije perioda odmora,
primenjuju se uglavnhom u okviru radnog odnosa.
Stoga, u slucaju da zaposleni istovremeno radi kod
dva razli¢ita poslodavca, zakonska ogranicenja radnog
vremena vaZe posebno za svaki radni odnos, Cak i
ako sa stanovista zaposlenog njegovo ukupno radno
vreme prelazi granice utvrdene propisima o radu.

Najzad, kada je u pitanju garancija bezbednog i
zdravog radnog mesta i na osnovu clana 66. stav
1. Ustava, svako treba da ima pravo na bezbedne
i higijenske uslove rada; nalin ostvarivanja ovog
prava i obaveze poslodavaca utvrduju se statutom.
Doslovna formulacija ¢lana je malo zbunjujuéa. S
jedne strane koristi se rec ,svako”, a sa druge, ¢lan
se odnosi na obaveze poslodavaca. Kada pogledamo

111 Prema Zakonu o radu od 26. juna 1974. (preci$éeni tekst, J.L., tacka 1320, sa daljim izmenama, 18.06.2020. - u daljem tekstu ZR), ,zaposleni” je
lice zaposleno na osnovu ugovora o radu, tj. imenovanja, izbora, postavljenja ili zadruZznog ugovora o radu - zna¢i rad u okviru radnog odnosa pod

nadzorom poslodavca

112 Zakon o izmenama i dopunama Zakona o sindikatima i drugih zakona, J.L., tacka 1608, 5. jul 2018.

113 Precisceni tekst, J.L., tacka 2207, 13. novembar 2020.

114 Prema Zakonu o minimalnoj zaradi, ¢lan 8d (3), ,provizija“ je definisana kao naknada koja zavisi od rezultata rada koje je ostvarilo lice koje je
primilo nalog ili pruzilo usluge ili od rezultata delatnosti preduzetnika ili drugog subjekta za koji se poslovi/usluge obavljaju - ovi rezultati se mogu
meriti posebno brojem ili vredno$¢u zakljucenih ugovora, prodaje, izvrSenih usluga.
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zakonske propise, jasno je da obaveza poslodavca
da obezbedi bezbedne i higijenske uslove rada's
obuhvata i pojedince (fizicka lica) koji obavljaju poslove
van radnog odnosa (takode samozaposlene), pod
uslovom da taj posao obavljaju u radnoj ustanovi ili
na mestu koje odredi poslodavac (¢lan 304 (1) Zakona
o radu, u daljem tekstu ZR). U ¢lanu 304 (3) Zakona o
radu pojasnjeno je da se navedena obaveza, mutatis
mutandis, odnosi na preduzetnike koji nisu poslodavci,
ve¢ organizuju rad pojedinaca (fizickih lica) koji se

obavlja van radnog odnosa ili rad fizickih lica koja
obavljaju privrednu delatnost za svoj racun.

Da rezimiramo, svi elementi koncepta UGR prepoznati
su na najviSem zakonodavnom nivou, odnosno na
ustavhom nivou. Medutim, neke od ovih garancija
rada nisu univerzalne jer ne vaze za sva lica koja rade
(posebno zalica koja rade po osnovu gradanskopravnih
ugovora, ukljucujuci samozaposlene)

» 5.2. Prednosti i mane prosSirenja radnog odnosa

na sva lica koja rade

Prema ¢lanu 22. stav 1. ZR, zasnivanjem radnog odnosa
zaposleni se obavezuje da ¢e obavljati odredeni posao
za poslodavca, pod njegovim nadzorom, na mestu
i u vreme koje odredi poslodavac, a poslodavac
se obvezuje da ¢e zaposliti zaposlenog uz isplatu
naknade. Uslovi navedeni u ¢lanu 22, stav 1. ZR koriste
se za utvrdivanje postojanja radnog odnosa ¢ak i ako
stranke nisu nazvale ugovor ugovorom o radu.

Stoga, ako se ugovor nazove gradanskopravnim
ugovorom (na primer, ugovor o obavljanju odredenog
zadatkailiugovor o pruZanju usluga), dok se rad obavlja
pod uslovima navedenim u €lanu 22. stav 1, ZR, to nece
imati za posledicu uspostavljanje gradanskopravnog
odnosa izmedu onog lica koje obezbeduje posao i
drugog lica koje se obavezuje na obavljanje posla.

Clanom 22. stav 1. ZR precizira se teorijski model
radnog odnosa, a kao posledicu omogucava poredenje
modela sa datim postoje¢éim pravnim odnosom u
pogledu stepena sli¢nosti Cinilaca karakteristi¢nih za
radni odnos. Dakle, radi razlikovanja radnog odnosa
od drugih pravnih odnosa, sudovi za radne sporove
primenjuju tipoloski metod."s To znadi da je za
svrstavanje pravnog odnosa u radni odnos, po pravilu,
odlucujuci stepen u kome su faktori karakteristicni

za radni odnos u datom slucaju."” Treba napomenuti
da pojedini autori navode da se tipolo3ki metod sve
viSe dopunjuje zakonskim svrstavanjem pojedinih
kategorija radnih lica u kategoriju zaposlenih (Grzebyk
i Pisarczyk 2011, 171). Primeri primene ovog nacina
svrstavanja od strane zakonodavca su lice koje u ime
poslodavca rukovodi radnim mestom, lice zaposleno od
strane agencije za privremeno ustupanje zaposlenih za
obavljanje privremenih poslova ili zaposleni koji rade
na daljinu. Zakonodavac je odredio da svako od ovih
lica moZze biti stranka u radnom odnosu ¢ak i ako njihovi
uslovi rada ne odgovaraju u potpunosti faktorima
karakteristicnim za radni odnos kako je definisano u
¢lanu 22. stav 1. Zakona o radu. S druge strane, umesto
primene metode svrstavanja, sudska praksa ukazuje
na evoluciju u razumevanju nadzora poslodavca i
uspostavlja koncept ,autonomne podredenosti”
zaposlenog poslodavcu. Ovaj koncept primenjuju
sudovi za radne sporove™ za utvrdivanje radnog
statusa u slucaju lica koje se bavi kreativnim poslom
kao Sto je rukovodilac, novinar, direktor ili druga osoba
sa ovlas¢enjima za samostalno odlucivanje, a vazi i u
slucaju lica koje radi u okviru sistema radnog vremena
specificnog za dati zadatak, ™ mobilni zaposleni ili

115 Bezbednosno-higijenski uslovi rada navedeni su u ZR, ¢lan 207, st. 2. Postoji opSta duZnost zastite zdravlja i Zivota radnika obezbedivanjem
bezbednih i higijenskih uslova rada odgovaraju¢om upotrebom i primenom dostignu¢a nauke i tehnologije i obavljanjem posebnih duznosti: (i)
organizovanja rada na nacin koji obezbeduje bezbedne i higijenske uslove rada, (ii) obezbedivanje po3tovanja propisa i pravila bezbednog i higijen-
skog rada u radnoj ustanovi, davanje uputstava za otklanjanje bilo kakvog kr3enja tih pravila i propisa i nadgledanje sprovodenja tih uputstava, (jii)
reagovanje na potrebe u oblasti bezbednostii higijene rada i prilagodavanje preduzetih mera u cilju unapredenja stepena zastite zdravlja i Zivota,

s obzirom na promenljive uslove obavljanja poslova, (iv) obezbedivanje razvoja koherentne politike sprecavanja nezgoda na radu i profesionalnih
bolesti $to obuhvata tehnologiju, organizaciju rada, uslove rada, drustvene odnose i uticaj faktora koji se odnose na uslove rada; (v) uzimajuciu
obzir zastitu zdravlja mladih, osoba koje pruzaju negu i osoba sa invaliditetom; (vi) obezbedivanje postovanja naloga, izjava, odluka i propisa organa
koji vr3e nadzor nad uslovima rada, (vii) obezbedivanje po3tovanja preporuka inspektora javnog rada.

116 Na primer, vidi Vrhovni sud, predmet br. I PKN 432/99, 9. decembar 1999, predmet br. I PK 354/09, 27. maj 2010, predmet br. IT PK 27/18, 16.

maj 2019, predmet br. PK 198/18, 3. decembar 2019

117 Na primer, vidi Vrhovni sud, pedmbet br. I PK 146/05, 7. mart 2006, predmet br. I PK 8/10, 5. maj 2010.

118  Narotito Vrhovni sud, predmet br. II PK 81/05, 13. april 2016. i presude Vrrhovnog suda koje su tu pomenute.

119 Prema ¢lanu 140. Zakona o radu, na zaposlenog se moZe primeniti sistem vremenski odredenog radnog vremena u slu¢ajevima opravdanim
datom vrstom posla, organizacijom ili mestom u kome se rad obavlja. Da bi primenio ovaj sistem, poslodavac je duZan da odredi vreme potrebno za
obavljanje poverenih poslova uz ogranicenje radnog vremena definisanog ¢lanom 129. ZR.
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zaposleni koji radi na daljinu.

Definicija radnog odnosa je fundamentalna za
odredivanje opsega primene Zakona o radu. Prema
Clanu 1. Zakon o radu definiSe prava i duZnosti
zaposlenih i poslodavaca. Na ovom mestu treba
pojasniti da ZR, osim definisanja radnog odnosa,
definiSe i pojam ,zaposlenog” i ,poslodavca”. Pod
»Zaposlenim” se podrazumeva lice zaposleno na
osnovu ugovora o radu, na osnovu imenovanja, izbora,
postavljenja ili na osnovu zadruznog ugovora o radu™
(¢lan 2. ZR). Pod ,poslodavcem” se podrazumeva
svako lice, ¢ak i ako nema pravni subjektivitet, i svako
fizicko lice, ako zaposljava zaposlene (¢lan 3. ZR).
Citajuci ¢lanove 2. i 3. Zakona o radu zajedno sa 22. st.
1. ZR, opravdano je pretpostaviti da je: (1) zaposleni
lice koje se obavezuje da kod poslodavca obavlja
odredeni posao pod njegovim nadzorom, na mestu i
u vreme koje poslodavac odredi na osnovu ugovora
o radu, imenovanja, izbora, postavljenja ili zadruznog
ugovora o radu; (2) poslodavac je pravno lice ili fizicko
lice koje se obavezuje da ¢e zaposlenom obezbediti i
organizovati rad (zaposliti zaposlenog) i isplacivati mu
naknadu za obavljeni rad po osnovu ugovora o radu,
imenovanija, izbora, postavljenja ili zadruznog ugovora
o radu. Dakle, faktori karakteristi¢ni za radni status lica
su: licno obavljanje poslova za poslodavca (li¢ni rad i
relativnost rada); obavljanje poslova u kontinuitetu;
obavljanje poslova pod nadzorom poslodavca, na
mestu i u vreme koje odredi poslodavac; obavljanje
odredene vrste poslova (vrsta posla je odredena u
momentu zasnivanja radnog odnosa); obavljanje
poslova za naknadu.

Sa teorijske tacke gledista, upravljacka prava
poslodavca su sredstvo da ispuni svoju ugovornu
obavezu da zaposlenom obezbedi posao. Zaklju¢enjem
ugovora o radu poslodavac se obavezuje da organizuje
rad na nacin koji je najpogodniji za efikasno koris¢enje
radnog vremena i postizanje visoke efikasnosti
i odgovaraju¢eg kvaliteta rada zaposlenog kroz
ispoljavanje njegovih/njenih sposobnosti i kvalifikacija
(¢lan 94. stav 2. ZR). Stoga, ako je zaposleni spreman
da obavlja posao i sprecen je u tome iz razloga koji se
pripisuju poslodavcu (na primer, nedostatak efikasne
organizacije rada, prekid koji nije prouzrokovan
krivicom zaposlenog, odbijanje poslodavca da dozvoli

pristup radnom mestu), poslodavac je duZan da mu
isplati naknadu prema njegovoj pojedinacnoj mesecnoj
stopi zarade ili satnici (¢lan 81. st. 1. st. 2. ZR). S druge
strane, zaposleni ne moZe da odbije da obavlja posao
u vreme koji mu je odredeno kao radno vreme. Cak i
ako nema posla koji treba da obavi, zaposleni je duzan
da ostane na raspolaganju poslodavcu u tom radnom
vremenu - to znaci da treba da bude spreman da
pristupi poslu ako se to od njega zatrazi (¢l. 100. stav 2.
i ¢l. 128. stav 1. Zakona o radu).

S druge strane, zaposleni ne moZze da odbije da obavlja
posao u vreme koje mu je odredeno kao radno vreme.
Cak i ako nema posla koji treba da obavlja, zaposleni
je duzan da ostane na raspolaganju poslodavcu u
tom radnom vremenu - to znaci da je spreman da
pristupi poslu bilo ako se to od njega zatrazi (¢l. 100
stav 2. ¢lan 128 stav 1. ZR). MoZemo da rezimiramo
da duZnost poslodavca da uposli zaposlenog tako
Sto ¢e mu obezbediti posao, duznost zaposlenog da
bude na raspolaganju poslodavcu u ugovorenom
roku i upravljacka prava poslodavca cine suStinu
radnog odnosa i oni su tesno povezani i meduzavisni.
Upravljacka prava poslodavca opravdavaju se time
Sto on ima duznost da uposli zaposlenog i €injenicom
da je poslodavac, a ne zaposleni, odgovoran za
organizovanje rada, pa je poslodavac taj koji snosi
rizik od nastanka prepreka za obavljanje posla. Pored
toga, buduci da poslodavac ima pravo da jednostrano
odredi obavezu zaposlenog da obavlja posao (odnosno
da odredi zadatak, mesto, vreme i nacin na koji
zaposleni treba da obavlja posao), postoji potreba za
ogranicenjem upravljackih ovlas¢enja poslodavca radi
zaStite zaposlenog. Na primer, potreba za zaStitom
zdravlja i bezbednosti zaposlenog opravdava obavezu
poslodavca da poStuje zakonsko ogranicenje radnog
vremena i zakonsku garanciju minimalnih neprekidnih,
redovnih odmora, jer o vremenu rada odlucuje
poslodavac. PoSto poslodavac ima pravo da odredi
mesto i nacin obavljanja poslova, opravdano je da se
on smatra odgovornim za obezbedivanje zdravog i
bezbednog radnog mesta.

S obzirom na navedene karakteristike radnog odnosa,
zamisao da se koncept radnog odnosa proSiri na sve
one koji rade pobuduje sumnju. Glavno pitanje je
da li je opravdano smatrati poslodavca odgovornim

120 Kako je definisano u Zakonu o radu, €lan 67. stav 5. zaposleni koji radi na daljinu je zaposleni koji redovno obavlja poslove van radne ustan-
ove uz koriS¢enje sredstava elektronske komunikacije i prenosi rezultate rada poslodavcu, posebno koriS¢enjem sredstava elektronske komunikaci-
je. Treba pojasniti da je Zakon o posebnim merama u vezi sa spre¢avanjem i suzbijanjem virusa COVID-19, drugih zaraznih bolesti i u vanrednim
situacijama proisteklim iz toga, od 02.03.2020. (precis¢eni tekst, J.L. tactka 2095, sa naknadnim izmenama, 29. oktobar 2021) uveo pravnu definiciju
~rada na daljinu” (praca zdalna) koja se razlikuje od pravne definicije zaposlenog koji radi na daljinu u ZR. Pod radom na daljinu podrazumeva se rad
ugovoren ugovorom o radu koji je poslodavac naloZio da zaposleni obavlja na odredeno vreme van redovnog radnog mesta (Zakon o posebnim
merama u vezi sa sprecavanjem i suzbijanjem virusa COVID-19, drugih zaraznih bolesti i u vanrednim situacijama proisteklim iz toga, 2. mart 2020,
¢lan 3(1)). Mora se naglasiti da je pravo poslodavca da naloZi rad na daljinu ogranifeno trajanjem stanja epidemijske UGPRoZenosti ili stanja epidem-

ije objavljenog zbog virusa COVID-19.

121 The most popular legal basis of the employment relationship is a contract of employment. Others - an appointment, an election, a nomina-
tion are used mostly in the public administration in situations specified by the legislator. As regards to a cooperative contract of employment, this
contract is reserved for an employer that is a work cooperative and an employee who is a member of that cooperative. Najzastupljeniji pravni osnov
radnog odnosa je ugovor o radu. Ostali - imenovanje, izbor, postavljenje se uglavnom koriste u javnoj upravi u situacijama koje odredi zakonod-
avac. Sto se ti¢e zadruznog ugovora o radu, ovaj ugovor je rezervisan za poslodavca koji je radna zadruga i zaposlenog koji je ¢lan te zadruge.
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za zastitu radnika kada potreba za tom zaStitom ne
proizlazi iz upravljackih ovlas¢enja tog poslodavca. To
bi, na primer, bio slucaj kod samozaposlenog lica koje
se angazuje na osnovu gradanskopravnog ugovora
(na primer, ugovora o pruzanju usluga) i organizuje
svoj rad. Kada ugovorna strana nema kontrolu nad
mestom, vremenom i na¢inom obavljanja usluga od
strane samozaposlenog lica, ne postoje opravdani
razlozidase ta strana smatra odgovornom za bezbedne
i zdrave uslove rada ili za poStovanje ogranicenja
radnog vremena i perioda odmora. Ocigledno je da je
potrebna zastita samozaposlenih lica, ali je pitanje ko i
u kojoj meritreba da bude odgovoran za obezbedivanje
ovakve zastite.

Narativ o potrebi za zaStitom radnika je sveprisutan, ali
se Cini da je preporucljivo dopuniti ga organizacionom
funkcijom radnog prava. Ovo nas dovodi do veoma
vaZznog pitanja zasto poslodavac (uopsteno govoredi,
subjekt koji zaposljava) postoji u privredi. Bilo bi naivno
tvrditi da je jedini cilj poslodavca da zaposlenom
obezbedi posao i platu. Da bismo odgovorili na
ovo pitanje, bilo bi od pomo¢i da se pozovemo na
objasnjenja koja je u ekonomskoj teoriji dao Ronald
Kouz (Coase 1937, 386-405). On navodi da se ¢Cini
da je glavni razlog zasto je profitabilno osnovati
firmu taj da postoji troSak koriS¢enja mehanizma
cena (odnosno metoda koordinacije ekonomskog
sistema koji se zasniva na pretpostavci da se ljudska
aktivnost, potreba i ponuda prilagodavaju traznji, a
proizvodnja se prilagodava potro3nji procesom koji je
automatski, fleksibilan i spreman da reaguje). Troskovi
koriS¢enja mehanizma cena obuhvataju troSkove
pregovaranja i zaklju¢ivanja posebnog ugovora za
svaku menjacku transakciju koja se odvija na trzistu.
Tako, prema Kouzu, funkcionisanje trzista neSto kosta,
a formiranjem organizacije i dopustanjem nekom
organu (preduzetniku) da usmerava resurse, Stedi
se na odredenim trziSnim troSkovima. On ukazuje na
joS jedan faktor koji moZze postati vazan pojedincu pri
odlucivanju da osnuje firmu (organizaciju) - menjacke
transakcije na trziStu. Iste transakcije organizovane
unutar firme Cesto se razlicito tretiraju od strane vlada
ili drugih tela sa regulatornim ovlas¢enjima. Kouz
zaklju€uje da bi, poSto postoje alternativni metodi
organizacije - na osnovu mehanizma cena ili na osnovu
toga Sto je neko preduzetnik - takvi propisi bi doveli
do postojanja firmi koje inace ne bi imale razloga da
postoje.

Primjenjuju¢i ovo na tranziciju razmene u kojoj je
ljudski rad predmet, moZemo pretpostaviti da se ova
transakcija razmene moze izvrSiti na otvorenom trzistu
i koordinisati cenovnim mehanizmom, ili alternativno
moZe da se izvrSi unutar firme, u okviru radnog odnosa.
Izbor izmedu ove dve opcije, iz perspektive pojedinca,
ma ko on bio fona bila - potencijalni poslodavac ili
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potencijalni zaposleni - zavisi od uporedivanja troSkova
transakcije na otvorenom trZiStu sa troSkovima
transakcije u okviru firme, ukljuCujuéi troskove
nastale na osnovu propisa. Treba napomenuti da se
poslodavac-preduzetnik moze vratiti na transakciju na
otvorenom trziStu kada obavljanje transakcije unutar
firme stvara vece troSkove od onih koji se generiSu
korisS¢enjem mehanizma cena. Medutim, isto se moze
odnositi i na potencijalnog zaposlenog, kada je on u
mogucnosti da svojim radom na otvorenom trzistu
koordinisanom mehanizmom cena zaradi viSe nego
kod poslodavca.

ZaStita zaposlenog je glavni cilj radnog prava;
medutim, to rezultira dodatnim troSkovima transakcije
razmene izmedu zaposlenog i poslodavca koji inace
(tj. bez primene zakona o radu) ne bi nastali. Kada se
takvi troSkovi mogu izbedi ili minimizirati zakljucenjem
transakcije razmene na otvorenom trziStu umesto
unutar firme, postojace rizik da zakon o radu ne vazi
za sve koji su ugovoreni da rade na ovaj nacin kroz
mehanizam cena. Teoretski posmatrano, savrSena
situacija bi bila ona u kojoj troskovi transakcije
uzrokovani  neophodno3¢u  zastite  zaposlenih/
radnika ,proizlaze iz jednacine obracuna troSkova“
prilikom odlu€ivanja izmedu alternativnih metoda
organizovanja transakcije razmene - razmene licnog
rada za naknadu. Stoga, proSirenje radnog odnosa
na sva lica koja rade moze da izjednaci prag zastite
svih koji rade, ali u isto vreme moZe da minimizira
podsticaje da budu poslodavci, kada bi se troskovi
zaStite radnika mogli znatno smanijiti ili eliminisati
koriS¢enjem otvorenog trzista i mehanizma cena
umesto radnog odnosa koji je neraskidivo povezan sa
postojanjem firme.

Imajuci u vidu ovu teorijsku perspektivu, Cini se da
problemi poljskog trziSta rada u pogledu efikasne
zastite svih koji rade prevazilaze Zelju poslodavaca da
izbegnu troSkove nastale primenom radnog prava. U
slu€aju Poljske, znacajan faktor i za one koji angazuju
i za one koji se angaZuju za obavljanje posla - jesu
troskovi koje stvaraju fiskalni propisi (porezi i propisi
o socijalnom osiguranju) (za razlike izmedu statusa
samozaposlenog i zaposlenog u smislu socijalnog
osiguranja kao i poreskog prava, vidi Lasocki 2021,
23-48).

Na pocetku treba pojasniti da, suprotno pojmovima
»zaposleni” i ,radni odnos”, u poljskom zakonu ne
postoji zakonska definicija ,samozaposlenog lica”.
Za potrebe propisa o socijalnom osiguranju poloZaj
samozaposlenog lica je obuhvacen definicijom
«lice koje se bavi nepoljoprivrednom privrednom
delatnoS¢u”, a ,privredna delatnost” se smatra
organizovanom delatno3¢u koja se obavlja radi profita,
sopstvene koristi i na kontinuiranoj osnovi (¢lan 8 (6)
stav 1 Zakona o sistemu socijalnog osiguranja od 13.
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oktobra 1998,z koji se Cita zajedno sa ¢lanom 3. Zakona
od 6. marta 2008. - Zakon o preduzetnicima). Odluka
da pruza usluge kao samozaposlena osoba - umesto
da obavlja istu vrstu delatnosti kao zaposleni - dovodi
do usSteda. Teret socijalnih doprinosa je znatno laksi za
samozaposlenog, posebno kada zapocne obavljanje
privredne delatnosti, u poredenju sa onima koje snosi
zaposleni. Na primer, u slu¢aju samozaposlenog lica,
osnovicu doprinosa za socijalno osiguranje (za starosnu
penziju, invalidsko osiguranje i osiguranje za slucaj
bolesti)samozaposlenoliceiskazuje uiznosune manjem
od zakonskog minimuma, dok u u slucaju zaposlenog,
osnovica doprinosa za socijalno osiguranje je uvek
njegov/njen prihod. Stoga, u slu¢aju samozaposlenog
lica povecanje Stednje po osnovu socijalnih doprinosa
je direktno proporcionalno povecanju prihoda od
trenutka kada njegov/njen prihod premasuje zakonski
minimalnu osnovicu doprinosa za socijalno osiguranje.
Pored toga, osiguranje za slucaj bolesti je obavezno u
slu¢aju zaposlenog (zaposleni snosi troSkove socijalnih
doprinosa za osiguranje za slucaj bolesti u celosti),
ali je dobrovoljno za samozaposleno lice. Pored toga,
lice koje zapocinje privrednu delatnost moze da se
oslobodi placanja doprinosa za socijalno osiguranje.
Na primer, onfona mogu da budu oslobodeni
socijalnog osiguranja u prvih Sest meseci od pocetka
bavljenja privrednom delatno3¢u. Povrh toga, lice koje
se bavi nepoljoprivrednom ekonomskom delatnoS¢u
sa prihodom koji ne prelazi 120.000 poljskih zlota
u prethodnoj kalendarskoj godini moze da iskoristi
smanjenje minimalne zakonske osnovice doprinosa
za socijalno osiguranje za najviSe tri godine u periodu
od pet uzastopnih godina. Slicna olaksica ne postoji
u slucaju delatnosti koja se obavlja u okviru radnog
odnosa. Takode treba napomenuti da kada je isto lice
zaposleno i bavi se nepoljoprivrednom delatnoS¢u
(na primer, kao samozaposleno lice), ono ne mora
da placa doprinose za socijalno osiguranje za svoju
privrednu delatnost. Medutim, kada je isto lice

zaposleno kod viSe poslodavaca, svaki radni odnos
predstavlja poseban osnov za socijalno osiguranje,
Sto znaci da se od njegove zarade odbijaju doprinosi
za socijalno osiguranje (Lasocki 2021, 1-30). Stoga,
da rezimiramo, uporedujuci odnos izmedu preduzeca
(B2B) (transakcija izmedu dva preduzetnika u okviru
gradanskopravnog ugovora) sa radnim odnosom u
vezi sa teretom doprinosa za socijalno osiguranje,
prvo dovodi do ustede za obe ugovorne strane - i
onu koja daje posao kao i drugu koja obavlja posao.
Usteda znaci vecu neto zaradu za rad koji obavlja
kao samozaposlena osoba u poredenju sa onim koji
obavlja kao zaposleni. Ocigledno, usteda ide ruku pod
ruku sa niZim beneficijama u socijalnom osiguranju u
budu¢nosti. Ipak, za mnoge pojedince povecanje neto
zarade ovde i sada predstavlja ve¢u vrednost od niZih
socijalnih beneficija u buduénosti. Tako se poljska
fiskalna regulativa pokazuje kao jedan od faktora koji
pogoduju samozaposljavanju.

Sa stanoviSta propisa o socijalnom osiguranju, postoje
mnoge prednosti za one koji rade kao samozaposleni,
znatno viSe u poredenju sa polozajem lica koje obavlja
istuvrstu posla kao zaposleniuradnom odnosu. Fiskalni
podsticaji za lice da zapofne obavljanje sopstvene
privredne delatnosti (da bude preduzetnik umesto
zaposlenog) mogu zameniti beneficije koje proizlaze iz
radnog odnosa i primene zakona o radu. Sve dok se
fiskalna razlika ne svede na minimum, tesko je utvrditi
u kojoj meri je zamena statusa zaposlenog statusom
samozaposlenog izazvana Zeljom poslodavaca da
izbegnu troSkove zastite zaposlenog proizasle iz zakona
o radu ili Zeljom radnika da za svoj rad ostvare vecu
neto zaradu. To podrazumeva da proSirenje statusa
radnog odnosa na sve koji rade, kako bi se ostvarila
zastitna svrha radnog prava, treba da bude praceno
odgovarajué¢im izmenama poreskih propisa.

» 5.3. Alternative prosSirenju statusa radnog odnosa

na sva lica koja rade

Rasprava o lichom opsegu radnog prava, posebno
0 potrebi njegovog proSirenja na osobe koje nisu
zaposlene, prisutne su u doktrini poljskog radnog
prava ve¢ duZe vreme. Ideja koja izgleda preovladuje
u diskusiji je primena nekih, a ne svih, instituta koju
su tradicionalno i neraskidivo povezane sa radnim
odnosom na radne odnose koji nisu zaposlenje (na

122 Preciscen tekst, 1. mart 2001, J.L., tacka 423, 2001.
123 PreciScen tekst, 8. decembar 2020, J.L. tacka 162, 2002.

primer, na lica zaposlena na osnovu gradanskopravnih
ugovora, samozaposlene). Ovaj pristup se moZe videti
u nedavnim nacrtima zakona o radu - prvom iz 2007.
koji je pripremila Komisija za kodifikaciju zakona o radu
osnovana Uredbom Saveta ministara od 20. avgusta
2002. o osnivanju Komisije za kodifikaciju zakona o
radu (J.L. 2002, broj 139, tacka 1167 sa izmenama),124 i

124 Poljska verzija nacrta Zakona o radu i Zakona o kolektivnom radu sa obrazloZenjima.
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drugom iz 2018. koju je izradila Komisija za kodifikaciju
zakona o radu osnovana Uredbom Saveta ministara
od 9. avgusta 2016. o Komisiji za kodifikaciju zakona o
radu (J.L. 2016, tacka 1366).125

5.3.Premakonceptu uvedenom u nacrtuiz2007.godine,
svrha Zakona o radu je regulisanje zaposljavanja
u okviru radnog odnosa. Medutim, u prvom clanu
nacrta Zakona o radu je naglaseno da ,u meri u kojoj
je to neophodno za zastitu rada, Zakon o radu reguliSe
»Zaposljavanje” (zatrudnienie) po osnovu drugih pravnih
odnosa osim radnog odnosa.” Radni odnos je definisan
kao odnos izmedu zaposlenog i poslodavca u kome se
zaposleni obavezuje da ¢e odredeni posao obavljati
licno pod nadzorom poslodavca i na sopstvenu
odgovornost, a poslodavac se obavezuje da (ce
zaposlenog zaposliti uz isplatu naknade (¢lan 44. stav
1. nacrta). Nacrtom su naznacena samo dva pravna
osnova za radni odnos - imenovanje i ugovor o radu
(¢lan 45). Clan 462 (1) definie pojam ,,,zaposlenja osim
po osnovu radnog odnosa“, odnosno radnog odnosa
sliénog zaposlenju (zatrudnienie niepracownicze) kao
situacije u kojoj je lice zaposleno po osnovu ugovora
koji nije ugovor o radu, li€cno obavlja poslove koji su
kontinuirani ili se ponavljaju, za jedno lice koje ga
angaZzuje, za naknadu koja prelazi polovinu zakonske
minimalne zarade (u daljem tekstu: ,angaZovano lice”).
Prema €lanu 462 (2), odredbe Zakona o radu koje vaze
za zaposlenog vaZze i za lice koje obavlja poslove za lice
koje ga angaZuje i od tog subjekta ostvaruje vecinu
svoje zarade pod uslovom da ona prelazi polovinu
zakonom propisane minimalne zarade. Prema
obrazloZenju datom u nacrtu Zakona o radu, razlog za
primenu nekih odredaba radnog prava na angazovano
lice je postojanje zavisnosti izmedu tog lica i lica koje
ga je angazovalo, 5to se manifestuje ¢injenicom da rad
predstavlja glavni izvor prihoda za angaZovano lice.
VaZno je da prema nacrtu Zakona o radu angazovano
lice ima znatno manju zakonsku zaStitu u odnosu
na zaposlenog. Bitni elementi te zaStite su: zabrana
diskriminacije, obracun prava po osnovu radnog staza
na osnovu duzine zaposlenja, minimalni otkazni rokovi,
zaStita od momentalnog raskida ugovora, zastita od
raskida ugovora u toku trudnoce i osam nedelja nakon
porodaja, porodiljsko odsustvo, ograniCena zastita
naknade, neplaceni odmor na zahtev, zdravi i bezbedni
uslovi rada i primena kolektivnih ugovora o radu.

Sto se ti€e nacrta Zakona o radu iz 2018. godine, glavni
akcenat je stavljen na pretpostavku da su prava radnika
ljudska prava. Jedan od glavnih postulata Nacrta 2018.
je uvodenje reSenja usmerenih na minimiziranje pojave
zaposljavanja po tzv. gradanskpravnom ugovoru o
nalogu u zamenu za uvodenje fleksibilnih vrsta ugovora
o radu koji se ti¢u kratkotrajnog rada. Stoga, prema
¢lanu 1 (1), Zakon o radu reguliSe ljudska prava koja
se odnose na pla¢eno zaposlenje i obaveze koje iz toga
proizlaze. Placeno zaposlenje, kako je to pojasnjeno u
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¢lanu 1.stav 2. Nacrta, moZe da se obavlja u okviruilivan
okvira radnog odnosa ili na osnovu samozaposlenja,
osim ako zakonom nije drugacije predvideno. Nacrtom
su definisani svi oblici pla¢enog zaposlenja. Stoga,
zasnivanjem radnog odnosa zaposleni se obavezuje da
¢e obavljati odredeni posao pod nadzorom poslodavca,
a poslodavac je saglasan da zaposlenog zaposli uz
naknadu (¢lan 45). Treba naglasiti da je nacrtom
Zakona o radu uvedena zakonska pretpostavka
radnog odnosa. Prema ¢lanu 50, kada se pojavi
znacajna sumnja da li se rad obavlja u okviru radnog
odnosa ili na osnovu samozaposlenja, sud odlucuje
u korist radnog odnosa. Povrh toga, poslodavac koji
negira postojanje radnog odnosa mora da dokaZe da
se rad ne obavlja pod njegovim nadzorom. Uvodenje
pravne pretpostavke radnog odnosa opravdano je
potrebom unapredenja radnog odnosa u kontekstu
raSirene zloupotrebe radnog odnosa po osnovu
gradanskopravnih ugovora. Rad slican zaposlenju
van radnog odnosa (zatrudnienie niepracownicze)
definiSe se kao situacija u kojoj lice obavlja poslove u
organizacionim strukturama subjekta koji ga angaZzuje,
s tim da Zakon dozvoljava rad van radnog odnosa [¢lan
7. stav 1.] . Samozaposleno lice je, pak, definisano kao
lice koje obavlja poslove u okviru privredne delatnosti
kojom se bavi ili van te privredne delatnosti, a
Zakonom se utvrduje da li samozaposleno lice obavlja
poslove u okviru ili van svoje privredne delatnosti
(¢lan 7. stav 4.). Pojam ,samozaposlenog lica” je suzen
¢lanom 177 (1). Ovim ¢lanom definisano je ,ekonomski
zavisno samozaposleno lice” koje samostalno pruza
usluge direktno odredenom preduzetniku, licu koje
nije preduzetnik ili poljoprivrednom preduze¢u u
proseku 21 sat nedeljno u periodu od 182 dana.
Samozaposleno lice gubi status ekonomski zavisnog
samozaposlenog nakon svakog perioda od 91 dan
tokom kojeg je broj sati pruzanja usluga manji od
proseka od 21 sat nedeljno. Nacrt iz 2018. godine
proSirio je neke mehanizme zastite koji tradicionalno
vaze u sluCaju zaposlenog na ekonomski zavisno
samozaposleno lice bez reklasifikacije ovog drugog u
zaposlenog. Re¢ je o zastiti naknade za pruzanje usluga
(minimalni iznos naknade, datum uplate), minimalnim
otkaznim rokovima, pravu na slobodne dane, zastiti od
odgovornosti za neizvrSavanje usluga u slucaju bolesti,
trudnoce, u period od osam nedelja nakon porodajai o
koriS¢enju porodiljskog dodatka i primeni kolektivhog
ugovora o radu.

Mozemo da zaklju€imo da u oba nacrta Zakona o radu
konceptradnog odnosa uglavnom ostajeisti. Najvaznija
karakteristika radnog odnosa je i dalje podredenost
zaposlenog poslodavcu. Prepoznata je i potreba za
zakonskom i kolektivnom zasStitom rada angazovanog
lica koji nije zaposleni, uklju€ujuéi i samozaposlene.
Tako su u nacrtima neke odabrane zastitne mere koje
se tradicionalno primenjuju na zaposlenog proSirene i
shodno primenjene na nezaposlene.

125 Poljska verzija nacrta Zakona o radu i Zakona o kolektivnom radnom pravu sa obrazloZenjima
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Treba naglasiti da nijedan od nacrta Zakona o radu nije
obavezujudi zakon. Dakle, trenutno u poljskom Zakonu
o radu ne postoji zakonska definicija angaZovanog
lica, radnika ili samozaposlenog lica. Medutim, postoje
zakonski propisi specificni za Zakon o radu koji sadrze
neke zastitne mere koje se primenjuju na lica koja rade
van radnog odnosa, po uzoru na zastitne mehanizme
koji se tradicionalno primenjuju na zaposlene.

Delimi¢na zakonska zastita angaZovanog lica osim
zaposlenog obuhvata, na primer, zastitu njegovih
potrazivanja od nesolventnosti poslodavca. Zakon o
zastiti potrazivanja zaposlenih u slucaju nesolventnosti
poslodavca od 13. jula 2006.= bio je jedan od prvih
zakona koji je prepoznao potrebu zastite ne samo
potrazivanja zaposlenog vet i lica angaZovanih po
osnovu gradanskopravnih ugovora. Prema clanu
11. ovog zakona, u slucaju nelikvidnosti poslodavca,
potrazivanja zaposlenih se pokrivaju, u granicama
utvrdenim zakonom. U smislu primene ¢lana 11, pojam
zaposleni se shvata Sire nego u Zakonu o radu. U skladu
sa ¢lanom 10. Zakona o zastiti potrazivanja zaposlenih
u slucaju nesolventnosti poslodavca, ,zaposleni”
oznacava pojedinca (fizicko lice) koji je zaposlen po
osnovu radnog odnosa, ugovora o kuénoj radinosti
(umowa o prace nakldaczg), gradanskopravnog
ugovora, kao Sto je ugovor o zastupanju, ugovor o
nalogu ili ugovor o pruzanju usluga ili obavljanju
placenog posla po osnovu koji nije radni odnos za
poljoprivrednu zadrugu - ako, s tim u vezi, onfona
podleZe obavezi penzijskog i invalidskog osiguranja,
izuzev lica za pomo¢ u kudi zaposlenih kod pojedinca
(fizitkog lica).

Slededi zakonski akt, prema hronoloskom redosledu,
koji je usvojen u vezi sa potrebom da se zastiti lice
angazovano van radnog odnosa je Zakon od 3.
decembra 2010. godine o primeni nekih propisa
Evropske unije o jednakom tretmanu. 7 Zakon se, po
pravilu,uskladusaclanom4.stav2. primenjujenauslove
zapocinjanja i obavljanja privredne ili profesionalne
delatnosti, posebno na osnovu gradanskopravnog
ugovora. Zabranjuje diskriminaciju pojedinaca u
pogledu pola, rase, etnickog porekla, nacionalnosti,
vere, veroispovesti, uverenja, invaliditeta, starosti ili
seksualne orijentacije. Lice koje je pogodeno povredom
nacela jednakog tretmana ima pravo na naknadu
Stete. Povrh toga, u slucaju diskriminacije po osnovu
navedenog zakona, primenjuje se princip prebacivanja
tereta dokazivanja na drugu stranu. Dakle, osoba koja
tvrdi da je diskriminisana mora da dokaZe verovatnocu
diskriminacije, dok okrivljeni treba da dokaze da do
navodne diskriminacije nije doSlo da bi se oslobodio
odgovornosti.

JoS jedan primer proSirenja mera zaStite po osnovu
radnog prava na angazovano lice, koje nije zaposleni,
predstavlja uvodenje zakonske minimalne satnice.
Zakonom od 22. jula 2016. godine o izmenama i
dopunama Zakona o minimalnoj zaradi i drugih
zakona uvedena je minimalna satnica koja se definiSe
kao minimalni iznos zarade za svaki sat obavljanja
naloga ili pruzanja usluga na koje lice koje prihvata
nalog ili pruza takve usluge ima pravo. Stoga je bitno
napomenuti da je Zakonom od 22. jula 2016. uvedena
pravna definicija ,lica koje prihvata nalog ili pruza
usluge” (osoba przyjmujgca zlecenie lub $wiadczaca
ustugi) koja se primenjuje isklju¢ivo u svrhu Zakona
od 10. oktobra 2002. o minimalnoj zaradi. » Stoga,
Jice koje prihvata nalog ili pruza usluge” je: (a)
pojedinac (fizi¢ko lice) koji obavlja privrednu aktivnost
registrovanu u Poljskoj ili u zemlji koja nije ¢lanica EU
ili Evropskog ekonomskog prostora, a koje ne angazuje
zaposlene niti ugovaradi, ili (b) pojedinac koji ne obavlja
privrednu delatnost - koji prihvata nalog ili pruza
usluge na pravnoj osnovi gradanskopravnog ugovora
pomenutog u ¢lanu 734 (ugovor o nalogu) i ¢lanu 750
(ugovor o pruZanju usluga) Gradanskog zakonika, za
preduzetnika ili drugu organizacionu jedinicu u okviru
delatnosti koju obavlja.

Mere Cija je svrha da zaStite zaradu lica koje prihvata
nalog ili pruza usluge ukljucuju: (1) zakonsku
minimalnu satnicu koja se utvrduje na godisSnjem nivou
zajedno sa zakonskom garancijom da zarada datog lica
koje prihvata nalog ili pruza usluge nece biti manja od
iznosa koji proizlazi iz primene zakonom propisane
minimalne satnice, (2) zabranu odricanja ili prenosa
prava na zaradu u iznosu koji proizlazi iz primene
zakonske minimalne satnice, (3) duznost da ispladuje
zaradu u gotovini na redovnom mese¢nom nivou (ovo
poslednje u slu¢aju ugovora duZeg od jednog meseca)
iznosa koji prozlazi iz primene zakonske minimalne
satnice. Mora se razjasniti da postoje mnogi izuzeci od
gore navedenih zastitnih mehanizama. Na primer, ne
vaze za ugovore o nalogu ili na pruzanje usluga ako
lice koje prihvata nalog ili obavlja usluge odlucuje o
mestu i vremenu obavljanja naloga/usluga i ima pravo
na proviziju u zamenu za svoj rad/usluge (¢lan 8d (1)
stav 1 Zakona o minimalnoj zaradi).

Najnovije izmene C¢ija je svrha proSirenje zastitnih
mehanizama zakona o radu na angazovano lice koje
nije zaposleni uvedene su Zakonom od 5. jula 2018.
godine kojim se posebno menjaju Zakon o sindikatima,
Zakon o radu i Zakon o reSavanju kolektivnih radnih
sporova.® Zakon o izmenama i dopunama (veéina
njegovih odredbi) stupio je na snagu u januaru
2019. Uopsteno govoredi, glavna izmena i dopuna

126 PreciScen tekst, 22. novembar 2019, J.L., tacka 7, sa naknadnim izmenama, 2020.

127 PreciScen tekst,18. novembar 2020, J.L., tacka 2156, sa naknadnim izmenama, 2020.

128  J.L.,tacka 1265, 2016.
129 Precis¢en tekst, J.L., tacka 2207, 13. novembar 2020.

130 Zakon o izmenama i dopunama Zakona o sindikatima i drugih zakona, J.L., tacka 1608, 5. jul 2018.
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tiCe se licnog opsega slobode udruZzivanja, prava na
kolektivno pregovaranje i prava na Strajk. Zakon je u
poljsko kolektivno radno pravo uveo pojam ,osobe
koja obavlja placeni rad” (osoba wykonujgca prace
zarobkowq). ,0sobom koja obavlja pla¢eni rad” smatra
se zaposleni (u smislu Zakona o radu) ili lice koje
obavlja poslove za naknadu po osnovu koji nije radni
odnos, pod uslovom da za tu vrstu posla ne angaZuje
druga lica i ima prava i interese u vezi sa obavljanjem
poslova koje moZe zastupati i Stititi sindikat. Prema
tome, definicija je dovoljno Siroka da obuhvati one koji
obavljaju poslove po gradanskopravnim ugovorima
kao Sto su ugovor o nalogu, ugovor o zastupanju,
ugovor o pruzanju usluga ili ugovor o obavljanju
odredenog zadatka. Jo$ jednom treba napomenuti da
su ovi gradanskopravni ugovori prilicno zastupljeni
u Poljskoj, uglavnom iz poreskih razloga. Na primer,
posao koji se obavlja po ugovoru za odredeni zadatak
uglavnom ne podleZe sistemu socijalnog osiguranja,
tako da ne povlaci obavezu pla¢anja doprinosa za
socijalno osiguranje za bilo koju od ugovornih strana.
Treba dodati da su gradanskopravni ugovori takode
pravni osnov za obavljanje poslova/usluga od strane
samozaposlenih. Stoga, gornja definicija takode
obuhvata samozaposleno lice, uklju€ujuéi i zavisno
samozaposleno lice. Treba naglasiti da zavisnost
(posebno ekonomska) izmedu angaZovanog lica i
subjekta koji ga angaZuje ne predstavlja kriterijum za
definisanje opsega pojma ,lice koje obavlja placeni
rad”.

Kao rezultat izmene i dopune Zakona o sindikatima,
lice koje obavlja pla¢eni rad moZe da uZiva slobodu
udruZivanja (kako slobodu u¢e$éa u osnivanju sindikata
tako i slobodu uclanjenja u izabrani sindikat). Shodno
tome, njegov/njen pravni status moZe biti predmet
kolektivnog pregovaranja i regulisan kolektivnim
ugovorima o radu. Ta¢nije, prema €lanu 21 (3) Zakona
o sindikatima= od 23. maja 1991. godine, propis
Zakona o radu koji vaZzi za kolektivno pregovaranje
i kolektivne ugovore o radu podjednako je vazio i za
lica koja obavljaju placene poslove osim zaposlenih.
Pored toga, njihova prava i interesi mogu biti predmet
kolektivnog radnog spora i samim tim mogu ostvariti
pravo na Strajk (izmene i dopune unete Zakonom od
5. jula 2018. u Zakon od 23. maja 1991. o reSavanju
kolektivnih radnih sporova™). Prerano je za procenu
efekata ovih novih zakona. Medutim, mnogi strucnjaci
su vet ukazivali na nepreciznost izmenjenih odredbi,
uglavnom na nejasnu formulaciju definicije ,lice koje
obavlja plac¢eni rad”, kao i na teorijske i prakti¢ne
probleme sa jednakom primenom odredaba Zakona
o radu koje se odnose na kolektivho pregovaranje
i kolektivne ugovore na lica koja nisu zaposleni.
Glavno pitanje je pravno dejstvo kolektivnih ugovora
o radu na gradanskopravne ugovore (Pisarczyk 2019,

131 PreciScen tekst, J.L., tacka 263, 12. februar 2019.
132 PreciScen tekst, 27. januar 2021, J.L., tacka 123, 2020.
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399-406; Raczkowski2019, 358; Pawel Czernecki et al.
2022). Drugo pitanje se odnosi na primenu kolektivnog
ugovora o radu na samozaposlene u kontekstu
antimonopolskih zakona (pitanje je dalje objasnjeno
u presudi CJUE od 4. decembra 2014. u predmetu FNV
Kunsten Informatie en Media v. Staat der Nederlanden,
predmet br. C-413/13; ECLI: EU: C: 2014:2411).

Da rezimiramo, kao rezultat parcijalne zakonske
regulative, trenutno u poljskom radnom pravu postoji
mnogo razlicitih definicija u vezi sa angazovanim licem,
od kojih se svaka primenjuje za razli¢ite svrhe. Postoje
posebne definicije u svrhu zaStite od nelikvidnosti
poslodavca, zastite zarada i u svrhu kolektivnog radnog
prava. Cini se da su ove definicije toliko detaljne da
se ne moze re¢i da im nedostaje jasnoca. Uzimajudi
sve ove faktore zajedno, novonastala sofisticirana
slika zakonske zaStite radnika koji nisu zaposleni ne
povecava njihovu pravnu zaStitu. Moglo bi se redi
da nedavne odluke poljskog zakonodavca daju sliku
radnog prava u tranziciji sa radnog prava zaposlenog
(shva¢enog kao strana u radnom odnosu) na radno
pravo svih koji rade.



Od zastite zaposljavanja do zastite rada: rumunska perspektiva

6. Od zastite zaposljavanja
do zastite rada: rumunska
perspektiva, Raluka Dimitriu

» 6.1. PoCetna tacka: pregled prekarnog rada u Rumuniji

U Rumuniji, kaoiu drugim komunisti¢kim zemljama, pre
1989. godine rad se gotovo uvek obavljao u granicama
standardnog ugovora o radu. U stvari, obavljanje posla
nije bilo opcija. Od ,radnih ljudi u gradovima i selima”
se zahtevalo da na rad gledaju kao na ,€asnu duznost
“, prema ¢lanu 5 rumunskog ustava iz 1965. Neuspeh
da se nade posao smatrao se kaznjivim prekrsajem.=

Tek povratkom demokratije je sloboda rada mogla u
potpunosti da se ostvari, kako u pozitivnom obliku (kao
pravo na rad), tako i u negativnhom obliku (kao pravo
na nerad). Ugovori o radu su se diverzifikovali i, iako
rumunsko zakonodavstvo jo$ uvek zadrzava izvesnu
rigidnost u odnosu na nove ugovorne aranZmane,
atipi€ni ugovori o radu su zauzeli svoje mesto u oblasti
radnih odnosa.

Neki od ovih ugovornih odnosa nude vecu sigurnost
od drugih. Neki od njih radnicima pruZaju odredenu
stabilnost i predvidljivost, dok drugi ne. Neki pruzaju
zastitu od rizika i omogucavaju pristojan odlazak u
penziju, dok drugi drze radnike u ranjivoj situaciji.
Rumunsko zakonodavstvo izgleda zastarelo u svom
pristupu ograniavanju stepena ugroZenosti radnika.
To je svakodnevna borba koja se mora voditi da bi se
obezbedio pristojan Zivotni standard za radnike, ali se
mora naglasiti da je postojanje prekarnog rada cena
za slobodu rada: samo u autoritarnim drustvima, gde
sloboda rada nedostaje, se prekarni rad moze potpuno
ukloniti.

Prekarni rad zapravo nije suprotan standardnom
ugovoru. Naprotiv, ugovori zakljuCeni na osnovu
projekta, ugovori o radu sa skra¢enim radnim
vremenom koji bi kombinuju profesionalne opcije sa
privatnim opcijama, fleksibilni radni raspored itd. mogu
biti nacini za fleksibilizaciju ugovornih aranZmana

koji su poZzeljni za obe strane i za trziSte rada uopste.
Pitanje prekarnog rada javlja se kada radnik ne moze
slobodno da izabere odredeni oblik ugovora. Ovo je
trenutak kada ugovorna sloboda nestaje, a radnik je
podloZan povecanoj ugrozenosti.

Prekarni rad se generalno opisuje kao niske plate,
niska bezbednost rada, ograni¢ena kontrola uslova
na radnom mestu, niska zastita od rizika koji uticu na
bezbednost i zdravlje na radu i male Sanse za stru¢no
usavrSavanje i napredovanje u Kkarijeri (Rodgers i
Rodgers 1989, 56 ). U ovoj perspektivi, moZzemo videti
da u Rumuniji ¢ak i radnici koji obavljaju redovan
posao, na osnovu standardnog ugovora o radu, mogu
biti izloZeni odredenom riziku nesigurnosti. Bez obzira
na izabranu formu ugovora, rad prestaje da bude
dostojanstveni rad kada ne omogucava radniku da
obezbedi stabilnu i odrZivu egzistenciju. Uzimajudi sve
ovo u obzir, mogu se identifikovati kolateralne pojave
prekarnog rada: odredeni deficit radnog dostojanstva,
neinformisanost zaposlenih o odlukama poslodavca
koje bi direktno mogle da uti€u na njih, nedostaci
u obezbedivanju bezbednosti i zdravlja na radu,
nedostatak stru¢ne obuka, diskriminatorski tretman i
odsustvo jednakog tretmana.

Negativni trend nesigurnosti posla je pogorSan u
kontekstu krize izazvane pandemijom virusa KOVID-19.
Mnogi ugovori o radu su suspendovani, a zakonskim
uvodenjem skracene radne nedelje®, mnogi zaposleni
su dobili delic svoje prethodne plate. Iako su u
teoriji takvi radnici spadali u kategoriju standardnih
zaposlenih, po osnovu ugovora o punom radnom
vremenu i na neodredeno vreme, suoCavali su se sa
finansijskom i ugovornom nepredvidljivos¢u koja je
odlika prekarijata.

133 Uredba br. 153/1970 za utvrdivanje i sankcionisanje protivre¢nosti u vezi sa pravilima drustvenog suZivota, javnog reda i mira. Br. 33, 30.
April 1970. sankcionide niz dela “pocinjenih od strane osoba koje izbegavaju gradansku duznost da obezbede svoj Zivot kroz rad, sklonih praksi

parazitskog nacina Zivota.”

134 Sprovedena po Hitnoj uredbi br. 132/2020 o merama podrske zaposlenima i poslodavcima u kontekstu epidemioloske situacije izazvane
Sirenjem koronavirusa SARS-COV-2, kao i za stimulisanje zapoSljavanja, objavljenoj u Sluzbenom glasniku, br. 720 od 10. avgusta 2020. godine.
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Situacija u polju prekarnog rada u danasnjoj Rumuniji
je stoga izuzetno Sarolika: Od neprijavljenih radnika
i radnika prijavljenih na manju zaradu od realne do
privremenih i povremenih poslova, kao i rada pogresno
identifikovanog kao ,nezavisan” do atipicnog rada
- razlicite kategorije radnika su pogodene talasom
prekarijata koji zahvata svet. Sada ¢emo izloZiti neke od
nacina obavljanja rada koji mogu voditi ka prekarijatu.
Neprijavljeni radnici i radnici prijavljeni sa nizom
spremom od istinske

NajocCiglednija kategorija nezaSticenog radnika
je neprijavljeni radnik. U kontekstu sve veceg
broja ugovornih aranZzmana koji izlaze iz okvira
tradicionalnih radnih odnosa, rad na crno predstavlja
krSenje zakonskih i fiskalnih obaveza u koje su Cesto
saucesnici svi uCesnici: i poslodavac i zaposleni, a
ponekad i javnost kao potroSaci proizvoda koji su
jeftiniji kao rezultat neoporezovanog rada. Sto je
fiskalno opterecenje vece, to je vele iskuSenje da
se izbegne registracija delatnosti prema zakonskim
odredbama (Dimitriu 2018, 203) Kao re3enje za
ovo, rumunsko zakonodavstvo je proSirilo obim
definicije neprijavljenog rada. U Rumuniji, Uredba
Vlade o vanrednim situacijama br. 53/2017,135
izmenila je Zakon o radu uvodedi definiciju
koncepta neprijavljenog rada koja daleko prevazilazi
uobicajene granice pojma. Tako je, prema ¢lanu 15.1
Zakona o radu, neprijavljeni rad je danas:

a) Zaposljavanje lica bez zaklju€ivanju ugovora o radu
u pisanom obliku na dan pre pocinjanja obavljanja
duZnosti.

U vedini pravnih sistema, ovo je cela definicija

6.1.1. Zamaskiran podreden rad

U pokuSaju da obezbedi zastitu radnika od nesigurnih
aranzmana rada, rumunsko zakonodavstvo se
opredelilo za stroge propise i kaznene mere u slucaju
nepoStovanja zakonskih pravila od strane poslodavaca.
Medutim, efekat nije bio ocekivan: veliki broj radnika
migrirao je iz sfere radnih odnosa (odnosno iz zastite
obezbedene radnim pravom) u sferu gradanskopravnih
odnosa. Tako su se sve ¢eSce sklapali takozvani ,ugovori
o saradniji”, koji su u stvari ugovori o radu preruseni u
gradanskopravne ugovore. Dakle, borba je sa fronta
obezbedivanja vrhunske zastite zaposlenih presla na
front otkrivanja prave pravne prirode ugovora onih
koji rade.

Lazni samozaposleni radnici su ljudi koji formalno
sklapaju gradanskopravni ugovor koji, u stvari, na
sustinski nacin prikriva ugovor o radu.

Ponekad je Klasifikacija prirode odnosa izmedu

135 Sluzbeni glasnik, broj 644, 07.08.2017.

neprijavljenog rada. Ali rumunsko zakonodavstvo
dodaje:

b) ZapoSljavanje lica bez zavodenja ugovora o radu
u generalnom registru zaposlenih najkasnije
dan pre pocetka obavljanja duznosti. Drugim
reCima, rad koji se obavlja po osnovu pisanog ali
nezavedenog ugovora se smatra neprijavljenim i
shodno sankcionise..

¢) Zvanje radnika da radi tokom perioda kad je
njegovo ugovor o radu suspendovan.

d) Zvanje radnika da radi izvan radnog vremena
odredenog ugovorom o radu sa skra¢enim radnim
vremenom.

Ova odredba polazi od pretpostavke da, posto je
ugovor bio sa skra¢enim radnim vremenom, posao
koji se obavlja van ovog dela ugovora odvija se van
ugovornih granica, tako da je radnik prakticno bez
ugovora.

Dakle, radi se o Sirokom spektru aktivnosti za koje se
smatra da se obavljaju mimo ugovora o radu, a ve¢ina
provera koje sprovodiinspekcijaradaimazaciljizricanje
nov&anih kazni za ove situacije. Stavise, 2021. godine™
u Zakon o radu uveden je pojam ,rada prijavljenog na
manju zaradu”, koji je definisan kao stvarna isplata
neto plate vece od one koja je evidentirana na platnim
spiskovima i u zakonskim dokumentima. U slucaju
ovakvog rada postoji pismeni i registrovan ugovor o
radu, ali to samo delimi¢no odgovara realnosti odnosa
izmedu stranaka. Ovakav rad je takode dosledno
sankcionisan novCanim kaznama.

stranaka objektivno dvosmislena, drugi put namerno
zamagljena (Rosioru 2013, 19).

Clan 4 (b) Preporuke o radnim odnosima, 2006
(br. 198) predvida da nacionalna politika treba da
uklju¢i bar mere za ,borbu protiv prikrivenih radnih
odnosa u kontekstu, na primer, drugih odnosa koji
mogu ukljucivati upotrebu drugih oblika. ugovornih
aranzmana koji prikrivaju pravi pravni status”, uz
napomenu da prikriveni radni odnos nastaje kada
poslodavac tretira pojedinca kao da nije zaposleni na
nacin koji prikriva njegov ili njen pravi pravni status
zaposlenog, te da mogu nastati situacije kada ugovorni
aranzmani imaju za posledicu liSavanje radnika zastite
koja im pripada.

Takve politike je teSko artikulisati, a joS manje sprovesti.
Rumunsko zakonodavstvo ukljucuje kriterijume za
identifikaciju zavisnog radnog odnosa; medutim, oni

136 Hitna uredba br. 117/2021 o izmenama i dopunama Zakona br. 53/2003 - Zakon o radu, SluZbeni glasnik, br. 951, 5. oktobar 2021..



nisu uspostavljeni u okviru pravila radnog prava vet
fiskalnog prava. Istovremeno, svrha ovih pravila nije
da se obezbedi zastita radnika koji obavlja delatnost na
osnovu laznog gradanskopravnog ugovora, vet samo
da se u drzavni budZet sliju porezi i doprinosi po osnovu
zarade. Organi fiskalne kontrole vr3e prekvalifikaciju
prihoda po osnovu ugovora o radu

Medutim, ponekad su sudovi rada ti koji na osnovu
same definicije ugovora o radu prekvalifikuju
gradanskopravni ugovor, kada utvrde prisustvo
elemenata koji nesumnjivo dovode do identifikacije
podredenog odnosa izmedu stranaka. Na primer, u
slu€aju vozaca zaposlenog kao samostalni podizvodac
u sportskom klubu, on je proglasen zaposlenim, s
obzirom na svrhu ugovora, eksplicitnog pozivanja
na opis posla, nametanje radnog mesta, programa
delatnosti i forme naknade.=

U drugom slucaju, ugovor o radu zakljuCen sa
obezbedenjem je istekao i nakon toga su strane
potpisale ugovor o saradnji (odnosno gradanski
ugovor). Sud je utvrdio da je posao koji je podnosilac
predstavke obavljao na osnovu prvobitnog ugovora o
radu bio ekvivalentan poslu koji je obavljao po ugovoru
o saradnji, bududi da je podnosilac i dalje obavljao istu
delatnost, sa istim ciljevima i rasporedom rada. Tako je
sud smatrao da je radni odnos podnosioca predstavke
nastavljen i nakon formalnog raskida ugovora o radu i
zaklju€enja ugovora o saradniji.

Iako postoji takva pocetna sudska praksa, bilo bi
korisno da rumunski sudovi imaju neke pravne
kriterijjume sadrzane u radnom zakonodavstvu i
prilagodene iz perspektive radnog prava, tako da se
ne moraju oslanjati samo na Preporuku MOR br. 198
(2006) o pravilima poreskog prava i o zdravom razumu.
Kao Sto je pokazano, oslanjaju¢i se na cinjenice,
umesto na formulaciju ugovora, kao pravnu osnovu za
odredivanje klasifikacije radnog odnosa, mehanizam
klasifikacije bi mogao postati viSe Cinjeni¢ni nego cisto
formalisticki (De Stefano et al. 2021).

Prekarnost stoga moZe proizaéi ne samo iz sadrzaja
ugovornog aranzmana ve¢ i iz njegovog fiktivhog
karaktera, pri Cemu je zaposleni maskiran u
samozaposleno lice. Zaista, znacajan broj zaposlenih
je pretvoren u samozaposlene i lazne samozaposlene
radnike. Oni se vraaju na trziste rada u novom
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polozaju, koji ih ne samo izlaZe ranjivosti i nesigurnosti,
vec ih drugi radnici dozivljavaju kao opasnost - oblik
nelojalne konkurencije.

Posebna kategorija takozvanih nezavisnih radnika je
ona platformskih radnika. Mnogi od njih su angazovani
na osnovu gradanskopravnih ugovora, pa im nedostaje
zastita koju zakon o radu moze da pruzi. Ovo je trend
svuda u Evropi, gde se procenjuje da devet od deset
trenutno aktivnih platformi u EU klasifikuje ljude koji
rade preko njih kao samozaposlene (Evropska komisija
2021). Oni su u podredenom odnosu prema korisniku
posla, a platforma mu ne priznaje status poslodavca.
Vraca se korak unazad i odreduje klijenta kao korisnika
posla. Radnik nije u direktnom kontaktu sa svojim
poslodavcem (Sto je apstraktna ,digitalna platforma”),
ve¢ sa kupcima: radnik odgovara na zahteve kupaca,
pod njihovom je kontrolom i ocenjuju ga kupci kroz
sistem ocenjivanja platforme.

U Rumuniji, problem radnika platformi je daleko od
reSavanja. U sustini, zakljuCuju gradanske ugovore, a
novo zakonodavstvo o alternativnim prevoznicima (tipa
Uber)» ne sadrZi povoljnije odredbe, niti uspostavlja
pretpostavku postojanja ugovora o radu.

Svejedno, nadamo se da ¢e se situacija promeniti sa
stupanjem na snagu buduée Evropske direktive o
unapredenju uslova rada na platformama.141 Prema
nacrtu ove nove evropske direktive, ugovorni odnos
izmedu digitalne platforme i lica koje obavlja delatnost
preko te platforme se uzima za radni odnos. Ovo je,
naravno, oboriva pretpostavka, koju svaka strana moze
oboriti. Ali uspostavljanjem ove pretpostavke, brojni
gradanskopravni ugovori, u kojima pruzalac usluga,
zapravo, nije samozaposlena osoba, bi¢e vraéeni u
sferu radnog prava.

137 Prema rumunskom fiskalnom zakonu, ¢lan 7 (3) (Zakon br. 227/2015, Sluzbeni glasnik, br. 688, 10. septembar 2015.) samostalna delatnost (samo-
zaposljavanje) je delatnost koju obavlja fizi¢ko lice u svrhu ostvarivanje prihoda, ako ispunjava najmanje €etiri od sledecih sedam uslova: fizi¢ko lice
slobodno odreduje mesto i na¢in obavljanja delatnosti, kao i raspored rada; fizicko lice slobodno radi za vi3e klijenata; fizicko lice obavlja poslove (na
sopstvenu odgovornost) koji nose rizik delatnosti; delatnost se obavlja korid¢enjem imovine fizi¢kog lica koje je obavlja; delatnost obavlja fizicko lice
korid¢enjem svog intelektualnog kapaciteta i/ili fizickog u€inka, u zavisnosti od vrste delatnosti; fizicko lice pripada struénom organu/redu sa ulogom
zastupanja, regulisanja i nadzora profesije, prema posebnim normativnim aktima kojima se ureduje organizacija i obavljanje profesije; fizicko lice ima
slobodu da obavlja delatnost neposredno, sa zaposlenim osobljem ili ugovaranjem trecih lica u skladu sa zakonom.

138  Apelacioni sud u Konstanci, Gradanski odsek I, Odluka br. 18, 2016.

139 Alba Iulia Apelacioni sud, Odluka br. 1093, 2018.

140 Uredba o vanrednom stanju broj 49/2019 o aktivnostima alternativnog prevoza sa motornim vozilom i voza¢em, Sluzbeni glasnik, broj 537,
01.07.2079.

141 COM/2021/762 finalna verzija.
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6.1.2. Rad na daljinu

U slucaju radnika na daljinu, rumunsko zakonodavstvo
je ucinilo korak ka fleksibilnosti. Zakon o radu na
daljinu=reguliSe ovakvu vrstu rada na dosta fleksibilan
nacin (u poredenju sa standardnim radom) i trenutno
viSe ne propisuje obavezno navodenje tatnog mesta
rada u ugovoru. Takav posao se, dakle, moze obavljati
sa bilo kog mesta, a poslodavac ne mora biti obavesten
o prostoru u kome radnik odluCuje da obavlja
delatnost. Medutim, postoji i druga strana: s obzirom
da ne zna gde se posao obavlja, poslodavcu je teSko da
ispuni svoje obaveze da obezbedi bezbednost i zdravlje
radnika. Sindikati su izrazili nezadovoljstvo nesigurnim
poloZzajem radnika kao rezultatom ovakvog razvoja
dogadaja.

U slucaju rada na daljinu, ugovor o radu ukljucuje,
pored opstih elemenata, period i/ili dane kada radnik
na daljinu obavlja poslove na radnom mestu koje
obezbeduje poslodavac, kao i nacin evidentiranja sati
rada radnika na daljinu.

U Rumuniji ne postoji koncept deZurstva, niti postoji
zakonska moguénost da se zaposleni obaveZzu da
ostanu na raspolaganju i nakon radnog vremena. U
sudskoj praksi postoje nacini da zaposleni traZi isplatu
sati rada obavljenog putem rada na daljinu nakon
radnog vremena, kao i ,nadoknadu za uskracenje
prava na odmor od 24 uzastopna sata koje mu
garantuju nacionalni i medunarodni zakoni a u cilju
obnove radne sposobnosti nakon svakog perioda
od sedam uzastopnih radnih dana.s Dakle, u teoriji,
pravila o radnom vremenu su u potpunosti primenljiva
na radnike na daljinu. Medutim, rumunski zakon ne
reguliSe pravo radnika na prekid internet konekcije.
Kao rezultat toga, radnici na daljinu mogu biti pod

6.1.3. Rad u domacinstvu

Medunarodna organizacija rada usvojila je Konvenciju
o radnicima u domacinstvu (br. 189) i Preporuku o
radu u domadcinstvu (br. 201) 2011. godine, sa ciljem,
izmedu ostalog, da olakSa organizovanje radnika u
domacinstvu i njihovih poslodavaca. Stavise, Evropska
komisija je predstavila predlog odluke Saveta kojom

64  Osvrtina uvodenje Univerzalne garancije rada u odabranim drzavama Srednje i Isto¢ne Evrope

pritiskom da odgovore na poruke i zahteve, ¢ak i van
radnog vremena, Sto ima duboko negativan uticaj na
njihovo slobodno vreme i njegovu predvidljivost. Tako
su neki kolektivni ugovori poceli da ukljucCuju pravila
zastite, ogranicavaju¢i mogucnost poslodavca da utice
na slobodno vreme zaposlenih. Ali stvari se sporo
razvijaju, te tako u odsustvu opSte primenjivog pravila
koje zaposlenima garantuje pravo da se iskljuce sa
interneta, oni su i dalje izloZeni zloupotrebi od strane
poslodavca (v. Dima and Hogback 2020; Marica 2019,
70-78).«

Po pravilu, daljinski rad se moZe obavljati samo uz
saglasnost obe strane. Medutim, tokom pandemije
donet je zakon koji je dozvolio poslodavcima da
jednostrano odluce da zaposleni rade od kuce. Takva
odluka je potencijalno stvarala poteSkoce, posebno
za zaposlene koji nisu imali potrebne uslove za rad od
kuce, a koji su bili primorani da Zrtvuju deo sopstvenog
doma da bi obavljali posao.

Na kraju, treba ista¢i da je jedno od klju¢nih obelezja
ugovora o radu na daljinu smanjenje elementa
podredenosti. Zaposleni na daljinu (,tele-radnici”
ili ,radnici na klik”) imaju koristi od funkcionalne
autonomije koja je superiornija od one standardnih
zaposlenih, pri ¢emu je njihov odnos sa poslodavcem
pretezno virtuelan. Kao rezultat toga, tradicionalni
kriterijumi za razlikovanje zavisnih i samozaposlenih
radnika viSe nisu u potpunosti primenljivi. Dakle,
radnik na daljinu moze se nadi u situaciji nosioca
obaveze izvrSenja poslova (poput pruZaoca usluga sa
gradanskopravnim ugovorom), ali u poloZaju o€igledne
zavisnosti. Razlike izmedu zaposlenog i ekonomski
zavisnog radnika postaju sve manje; pravna zavisnost
ustupa mesto ekonomskoj zavisnosti.

ovlasS¢uje drzave cClanice da ratifikuju ovu Konvenciju
Medunarodne organizacije rada.

Konvencija definiSe rad u domacinstvu kao rad koji se
obavlja u ili za domacinstvo ili domacinstva, a radnik
u domacinstvu kao svako lice koje se bavi radom u
domacinstvu u okviru radnog odnosa. Nasuprot tome,

142 Zakon br. 81/2018 o regulisanju delatnosti rada na daljinu, SluZbeni glasnik, br. 296, 2. april 2018.

143 Kao rezultatizmene i dopune Uredbe Vlade o vanrednim situacijama br. 36/2021 u vezi sa kori$¢enjem elektronskog potpisa u oblasti radnih
odnosa i za izmenu i dopunu nekih normativnih akata, Sluzbeni glasnik br. 474, 6. maj 2021.

144  Smatramo da eliminisanje eksplicitnih odredbi u vezi sa radnim mestom(ima) gde radnici na daljinu mogu da obavljaju svoju delatnost slabi
kontrolne kapacitete Inspektorata rada u pogledu kr3enja zakona ili zZloupotreba od strane poslodavaca. Skre¢emo paznju uglavnom na rizik od
razvoja fenomena delimi¢no prijavljenog rada, a posebno na prekovremeni rad u neprijavljenom i nepla¢enom radu na daljinu, eventualno i preko

granica koje namece zakon o radu.

145 ApelacioOni sud u Kluzu - Odesk IV za radne sporove i socijalno osiguranje, Odluka br. 893/2017, 29. jun 2017.

146 Na primer, Jedinstvenim kolektivnim ugovorom o radu, ¢lan 36. stav 2., na nivou grupa jedinica, sistem sluzbi za medusobnu pomo¢ zapos-
lenih, Sluzbeni glasnik, deo V, broj 1, 29.01.2020, predvida: ,Svaka poseta ili zadatak koji poslodavac dostavi nakon radnog vremena, sa obavljanjem
istog dana, smatra se prekovremenim radom i kao takav ¢e se tretirati u skladu sa zakonom.” Sli¢ne odredbe moZemo naci u sklopljenom na nivou

grupe jedinica u finansijskom sektoru (2019-2021).

147  Ulliteraturi se pravo na odjavu pominje samo u informativne svrhe, pozivajuci se na uporedno pravo, bez formulisanja predloga za njegovo

uvodenje u rumunsko zakonodavstvo.
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osoba koja obavlja poslove u domacinstvu samo
povremeno ili sporadi¢no, a ne po zanimanju, nije
radnik u domacinstvu.

Rumunija nije ratifikovala Konvenciju, uprkos
predlozima u tom smislu. Prema nasem misljenju,
nevoljnost donosilaca politickih odluka da ratifikuju
Konvenciju 189 nije uzrokovana trenutnim stanjem
radnog prava.Naprotiv,rumunsko pravo ne pravirazliku
izmedu poslova koji se obavljaju u korist pravnog lica i
onih koji se obavljaju u korist fizickog lica; ne ukljucuje
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diskriminatorne razlike izmedu delatnosti radnika u
domacdinstvu i drugih vrsta delatnosti, i ne ograniava
odgovornost poslodavaca takve kategorije osoblja
u odnosu na onu koja proizilazi iz drugih ugovora o
radu. Medutim, problem proizilazi iz teSkoc¢a pracenja,
prikupljanja statistickih podataka i posebno kontrole
rada na crno. Zaista, potesSkoce nisu uzrokovane
stanjem zakonito zakljucenih i registrovanih ugovora,
ve¢ aktivnostima koje radnici u domacinstvu obavljaju
u nedostatku takvih ugovora.

6.1.4. Ranjiva pozicija radnika u slu¢aju rada za viSe strana

U praksi, radni odnos viSe ne podrazumeva samo
dva aktera, odnosno poslodavca i zaposlenog, vet
moZe uklju€ivati i treceg ucesnika, koji ili kontroliSe
poslodavca, direktno koristi rad zaposlenog ili na neki
nacin interveniSe u ugovornom odnosu. izmedu dva.
Problem je u tome 3Sto takvo trece lice to Cesto Cini
bez preuzimanja bilo kakve odgovornosti u odnosu na
zaposlenog, jer nema formalni status poslodavca.

Takvi trostrani radni odnosi imaju razliCite oblike.
Od privremenog rada do angaZovanja radnika, i
od transnacionalnog slanja do franSiznih odnosa,
zaposleni postaju predmet zahteva trece strane, koja
zadrzava pravo kontrole nad radnicima i povecava
njihova prava. U Rumuniji je malo od ovih viSestranackih
radnih odnosa pravilno regulisano i Cesto je ispod
,radara” vlasti. Cak i kada takvi propisi postoje, oni ne
uspevaju u pokuSaju da efikasno zastite radnika.

» Sudska praksa u Rumuniji nije razvila posebne alate
za identifikaciju podugovarackih odnosa, a zastita
zaposlenih se takode vrSi po obrascu tipicnog
ugovora o radu, u kojem je jedina osoba odgovorna
za prava radnika direktni poslodavac.

» Tipican primer viSestranackog rada je privremeni
rad preko agencija. U Rumuniji, ugovor o
privremenim poslovima je regulisan Zakonom o
radu, pravilima koja transponuju Direktivu o radu
agencija za privremeno zaposljavanje 2008/104/
EC. Medutim, poloZzaj radnika na privremenim i
povremenim poslovima i dalje je nesiguran. Korisnik
(koji nema status poslodavca) moZe u bilo kom
trenutku da odustane od svojih usluga, pod uslovima
ugovora o nabavci koji je zaklju€en sa agencijom za
privremeni rad“ i u kome zaposleni nije strana, a
ponekad nije ni upoznat sa njegovim sadrzajem.
Kada se korisnik odrekne usluga zaposlenog na
odredeno vreme, to dovodi do raskida komercijalnog
ugovora koji je korisnik zaklju€io sa agencijom za
privremeni rad. Medutim, ugovor o radu izmedu
radnika na odredeno vreme i agencije za privremeni

rad se moZe nastaviti. Privremeni radnik moze biti
upucen na viSe uzastopnih poslova u okviru istog
ugovora zaklju¢enog sa agentom za privremeno
zaposljavanje. Ali kakav je pravni status zaposlenog
izmedu zadataka? Nacionalno zakonodavstvo ne
obavezuje izri€ito agenciju za privremeni rad da placa
radnika izmedu zadataka; zakon samo predvida
da radnik mora ostati na raspolaganju agenciji za
privremeni rad. U praksi, ovi radnici ¢esto idu na
nepla¢eno odsustvo izmedu zadataka. Dakle, ovaj
nedostatak predvidljivosti izlaZe privremene radnike
nesigurnosti i prekarnosti rada

U Rumuniji, Zakon br. 67/2006 transponovao je
Direktivu o prenosu preduzeéa br. 2001/23/EC u
nacionalno zakonodavstvo. Medutim, u slucajevima
kada se ne pronadu uslovi za prenos preduzeca moze
do¢i do autsorsinga aktivnosti, kad zastita propisana
Zakonom br. 67/2006 nije primenjiva jer nije doslo do
prenosa imovine ili preuzimanja osoblja.

Nakon autsorsovanja aktivnosti, kompanija na
koju su te aktivnosti prebacene moci ¢e da uputi
svog zaposlenog da obavlja istu aktivnost koju je
prvobitno obavljao zaposleni preduzeca koje je izvrsilo
autsorsing. To ne znaci nuzno zakljucivanje ugovora o
privremenom radu. Naprotiv, zaposleni se moZe uputiti
da obavlja stalne delatnosti, osnivanjem radnog mesta
u kompaniji koja vrsi autsorsing (na primer, obavljanje
delatnosti ¢is¢enja, nakon autsorsovanja tih duznosti).

PoSto nije privremeni radnik preko agencije, zaposleni
u preduzecu na koje su poslovi prebaceni neée imati
koristi od odredaba clana 5 Direktive o agencijama
za privremeno zapoSljavanje u vezi sa principom
jednakog postupanja prema radnicima angaZovanim
preko agencije za privremeni rad i onima koje je
preduzece direktno zaposlilo da obavljaju isti posao,
koji je transponovan u rumunski Zakon o radu. Kao
rezultat toga, moze imati loSije radne uslove od
prvobitnog zaposlenog ili drugog zaposlenog koga je
direktno angazovalo preduzece koje je autsorsovalo

148  Zakon o radu, ¢lan 95 (4): Ugovor o radu na odredeno vreme prestaje po zavrietku posla za koji je zakljucen ili ako se korisnik odrekne usluga

pre zavrSetka posla, u skladu sa uslovima izvornog ugovora.

149  Shvacen kao ,prenos iz svojine prenosioca u vlasnistvo sticaoca preduzeca, posla ili njegovog dela, sa ciljem nastavka glavne ili sporedne

delatnosti, bez obzira da li se njome teZi ostvarivanju dobiti.”
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te poslove. Takode, nece se primenjivati ni odredbe
kolektivnog ugovora o radu na nivou preduzeca koje je
autsorsovalu tu aktivnost.

Pod pravim okolnostima, autsorsing tako moze zaobici
odredbe o prenosu preduzeéa i odredbe zakona o
agencijama za privremeno zapoSljavanje.

Moguénost autsorsinga takode €ini ranjivim prvobitne
radnike preduzeca. Oni mogu ostati bez posla, a njihovu
delatnost obavljaju ilifrilenseriilizaposleni u preduzecu
sa kojim je prvobitni poslodavac zakljucio ugovor o
uslugama. Za razliku od slucaja prenosa kompanije,
u slu€aju autsorsinga ne postoje ogranienja za
otpustanje prvobitnih radnika. UopSteno govoredi,
sudovi se ogranicavaju na utvrdivanje da radno mesto
viSe ne postoji u organizacionoj Semi, bez analize
odluke o angazovanju spoljnih saradnika, Sto se smatra
iskljuCivim prerogativom poslodavca.

Prema rumunskom zakonu, franSizing je sistem
marketinskih proizvoda i/ili usluga i/ili tehnologija,
zasnovan na stalnoj saradnji izmedu pravno ili
finansijski nezavisnih pojedinaca ili pravnih lica, preko
kojeg lice, koje se zove davalac franSize, daje drugom

6.1.5. Radnici na probnom radu

Zastita zaposlenih tokom probnog rada je stalna briga
za teoriju i praksu radnog prava, jer se pravila zastite
u ovom periodu kada je radnik najugroZeniji mogu
prilicno lako zaobici.

Tokom ili na kraju probnog perioda, bilo koja
strana moZe raskinuti ugovor nakon jednostavnog
obavestenja bez prethodnog obaveStenja. Raskid ne
podlezZe nikakvoj prethodnoj proceduri. Ako inicijativu
za raskid ugovora podnese poslodavac, nema potrebe
da se navode razlozii/ili da se postupa po uobitajenom
postupku za otkaz.

Probni rad je stoga period krajnje ranjivosti za
zaposlenog kada njegov/njen ugovor (iako zaklju¢en)
moZe biti raskinut u bilo kom trenutku jednostavnim
pismenim obaveStenjem. Zaposleni na probnom
radu su, u principu, predmet prekarnog rada
zbog nepredvidivosti radnog odnosa. Mogucnost
poslodavca da raskine ugovor u bilo kom trenutku

licu tzv. primaocu fransize, pravo i namece obavezu
poslovanja, u skladu sa konceptom davaoca fransize.

Primalac franSize koristi svoje zaposlene, a rumunski
zakon ne stavlja nikakvu odgovornost na davaoca
franSize u odnosu na njih. Medutim, u praksi davalac
franSize ulestvuje u zapoSljavanju i obuci zaposlenih
kod primaoca franSize i vrSi odredenu kontrolu nad
kadrovskom politikom korisnika franSize.

Sloboda primaoca fransSize da zaposljava, otpusta i
kolektivno pregovara sa svojim zaposlenima ponekad
je ograni€ena pravom davaoca fransize da kontroliSe
neke od svojih odluka o ljudskim resursima. Ako
primalac franSize odluci da otpusti zaposlene, iz
razloga koji se njima ne mogu pripisati, sudska analiza
¢e se fokusirati na stvarni i ozbiljan razlog otpustanja
striktno u odnosu na primaoca franSize, cak i ako
je odluku o otpusStanju nametnuo davalac fransize
primaocu fransize.

Takode, u praksi, prava na platu za svako radno mesto
utvrduju se ugovorom o fransizi, ¢ime se ogranicava
mogu¢nost individualnog ili kolektivhog pregovaranja
na nivou poslodavca (v. Lokiec 2017, 79).152

podriva premisu stabilnosti rada koja generalno
karakteriSe ugovor o radu. To je verovatno razlog sto je
Zakonom br. 283/2022,153 kojim je izmenjen Zakon o
radu decembra 2022. godine, uveden ¢lan 62 (4), koji se
takode odnosi na otpustanje tokomiili na kraju probnog
roka. Ova odredba kaZze da zaposleni koji smatraju
da su otpusteni zbog ostvarivanja prava mogu traZiti
od poslodavca da u pisanoj formi navede razloge na
kojima je doneta odluka o prestanku radnog odnosa.
Izgleda da je zakonodavac imao nameru da obezbedi
da zaposleni ¢iji su ugovori raskinuti tokom ili na kraju
probnog roka mogu da traze opravdanje za raskid. Ovo
opravdanje nije isto kao ono koje poslodavac duguje u
slu€aju otkaza, vec je sazeto obrazloZenje koje ima za
cilj da otkloni sumnju da do otkaza nije doslo iz razloga
vezanih za sposobnosti zaposlenog.

150  V.Apelacionisud u KluZu - Odsek IV za radne sporove o socijalno osiguranje, Odluka br. 1381/2020 o radnim sporovima, Zalba podneta 07.decem-

bra 2020. U OdluciApelacionog suda u Ploestiju br. 1067, 25. maj 2010, prvostepeni sud je presudio da smanjenje delatnosti ne moZe biti samo povod
za otpusStanje zaposlenog, te da njegovo otpustanje ne mozZe biti prac¢eno zaklju¢enjem ugovora o djelu sa drugim preduze¢em koje u predmetu
delatnosti daje upravo iste duZnosti koje je otpuSteni prethodno obavljao, jer tada ne bi postojao pravi i ozbiljan osnov za otkaz. Medutim, Apelacioni
sud Ploiesti je presudio da je ,da bi se zadrZao pravi i ozbiljan uzrok reorganizacije, dovoljno je da poslodavac teZi efikasnosti svoje aktivnosti kako bi
maksimalno efikasno koristio ljudske i finansijske resurse, budud¢i da je iskljucivi atribut poslodavca da odlucuje o organizaciji njegove delatnosti. (...)
Poslodavac je slobodan da upravlja kadrovskom politikom u pravcima koje smatra odgovarajuc¢im za efikasnost delatnosti.”

151 Na primer, Odluka suda u Kluzu br. 2343, 6. novembra 2020. godine, gde su otkazi odredeni odlukom davaoca fransize da zatvori 19 prodavnica
u Rumuniji. Medutim, treba napomenuti da je u tom slucaju otkaze sud potvrdio i na osnovu dokaza o smanjenju prodaje davaoca fransize.

152 Na primer, Odluka suda u Hunedoari br. 1631, 2. oktobar 2018, nivoi zarada su uklju€eni u ugovor o fransizi. U pravnoj literaturi se smatra da
bi ograni¢avanje sposobnosti zaposlenih primaoca fransize za kolektivno pregovaranje trebalo da povuce odgovornost davaoca franSize u radnom
odnosu izmedu korisnika i zaposlenih.

153 Sluzbeni glasnik br.1013 od 19.10.2022.
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6.1.6. Radnici koji nemaju ugovor o radu

Neki ugovori po kojima se obavljaju podredeni poslovi
ne predstavljaju ugovore o radu i stoga ne podlezu
Zakonu o radu. Rec€ je o ugovorima srodnim ugovoru
o radu, koje je zakonodavac odlucio da reguliSe
posebnim zakonima. Ovo je slucaj, na primer, za
nadnicare ili pripravnike koji nisu zaposleni, ali uZivaju
niz zastitnih radnih prava. Isto tako, prema odredbama
rumunskog zakonodavstva,* zadruge zakljuCuju
sporazum analogan ugovoru o radu, a da radnici
zapravo nisu zaposleni.

Zakonodavstvo koje se primenjuje na nadnicares
menjano je najmanje 9 puta u poslednjih 12 godina,
dok zakonodavna vlast pokuSava da pronade
delotvorne nacine da ih zastiti od zlostavljanja.
Teoretski, nadnicari su izloZzeni prekarnom radu i
ranjivosti razlicitih vrsta. Dakle, zakon ih Sstiti, a to
Cini tacnije time Sto poslodavcima nadnicara namede
toliko zadataka i odgovornosti da se destimulise
zaposljavanje nadnicara.

Od zastite zaposljavanja do zastite rada: rumunska perspektiva

Sto se ti¢e pripravnika, stvari nisu radikalno drugadije.
Zaklju€uju ugovor o praksi,’s koji im, iako nije ugovor o
radu, nudi odredena radna prava, posebno u pogledu
radnog vremena i naknade, a poslodavcu namece i
znacajne obaveze. U praksi, medutim, neformalno,
neplaceno staZiranje se viSe koristi od onih koje su
regulisane zakonom. Cini se da je ovo jedno od najtezih
pitanja u politici protiv prekarnog rada: kako je moguce
da radnik bude zaSti¢en od nesigurnosti i zloupotreba,
a da poslodavac nije toliko optere¢en poreskim i
birokratskim optere¢enjima da u potpunosti odustane
od takvih ugovora? Isto tako, kako se moze sacuvati
ugovorna sloboda stranaka i njihovo pravo da izaberu
svoju ugovornu formulu, a da tu slobodu poslodavac
ne iskoristi u svrhu prinude i iskoriS¢avanja radnika?

Zato je teSko naci efikasna reSenja: trziSte rada reaguje
kao Zivi organizam, Cesto na neocekivane nacine.

» 6.2. Radni odnos i kolektivno pregovaranje

Ranjivost radnika, uzrokovana loSim propisima ili
zaobilaZzenjem zakonskih pravila na individualnom
nivou, moze se nadoknaditi robusnim kolektivnim
odgovorom. Kolektivno pregovaranje je izvor
balansiranja regulatornih nedostataka.

Problem je u tome Sto su u Rumuniji kolektivni radni
odnosi postali sve viSe nestrukturirani, tako da radnici,
a posebno oni koji su zakljucili netipicne ugovore
o radu, teSko mogu nadi zaStitu u solidarnosti koja
predstavlja temelje kolektivhog radnog prava. Zaista,
prelazak na atipi¢ne i nekonvencionalne radne odnose
umanjio je jedinstvo radnika i mogucnost da se
kolektivno organizuju.

Nedostaci kolektivnog pregovaranja i socijalnog
dijaloga u celini dosledno su bili predmet preporuka
koje je Rumunija dobila u kontekstu Evropskog
semestra. Preporuka za jacanje socijalnog dijaloga se
ponavlja iz godine u godinu, gotovo identi¢no,157 a
kriza izazvana pandemijom virusa COVID-19 samo je

joS jednom istakla nedostatke ovog dijaloga.

Mnogo je debata o ulozi zakonodavne vlasti u odnosu
na socijalni dijalog. U sustini, kada interveniSe u
prostoru socijalnog dijaloga, zakonodavstvo moZze u
nekim slucajevima omoguditi socijalnim partnerima
da izgrade sopstvene pravne konstrukcije, a u drugim
sluajevima moze stimulisati kreativnost socijalnih
partnera, podsti€u¢i samoregulaciju. U sustini, u
Rumuniji zakonodavstvo ne €ini ni jedno ni drugo.

Zaista, u Rumuniji, ¢ak i viSe nego u drugim drzavama,
postoji duboka kriza kolektivnih radnih odnosa, ¢emu
su doprineli i zakonodavstvo i nespretnost socijalnih
partnera, a koja je dodatno pojafana pandemijom.
Podsticanje kolektivnog pregovaranja i povecanje
broja zaposlenih obuhvaéenih kolektivnim ugovorima
(cilj koji nikada nije izri¢ito sadrZan u javnim politikama
u Rumuniji) zahtevace znacajno uprezanje drustvene
solidarnosti (Dimitriu 2021, 585-596). Neki koraci su,
medutim, preduzeti kroz usvajanje novog Zakona o

154 Zakon br. 1,2005. o organizaciji i funkcionisanju zadruga, SluZbeni glasnik, br. 368, 20. maj 2014. i Zakon br. 566/2004 o zemljoradnickim zad-

rugama, SluZbeni glasnik, br 1236, 22 decembar 2004. Izmene i dopune.

155  Zakon br. 52/2011 o obavljanju povremenih poslova koje obavljaju nadni&ari, Sluzbeni glasnik, br. 947, 22. decembar 2015. godine.
156 Uredeno Zakonom br. 176, 2018 o pripravni¢kom staZzu, Sluzbeni glasnik, broj 626, 19.07.2018.

157 +Funkcionisanje socijalnog dijaloga ostaje ograni¢eno, posebno na nivou sektora”, COM/2020/523 final (navod 25); ,Socijalni dijalog karak-
teriSe niska pokrivenost kolektivnim ugovorima, posebno na sektorskom nivou”, COM/2019/523 final (Uvodna izjava 16); ,Socijalni dijalog karakterise
nizak nivo kolektivnog pregovaranja, posebno na nivou sektora”, COM/2018/422 final (navod 13); ,Socijalni dijalog i dalje karakteriSe nisko kolektivno
pregovaranje na nivou sektora i institucionalne slabosti koje ogranitavaju efikasnost reformi”, COM/2017/522 final (navod 17).
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socijalnom dijalogu br. 367/2022.158 Trenutno je za
formiranje sindikata potreban broj od najmanje 10
radnika iz istog preduzeca ili najmanje 20 radnika iz
razlicitih preduzeca istog sektora. Prema prethodnom
zakonu, za formiranje sindikata bilo je potrebno
najmanje 15 zaposlenih iz istog preduzeca. Pored toga,
smanjeni su pragovi za dobijanje reprezentativnosti;
posebno na nivou jedinice, gde se sindikat smatra
reprezentativnim ako pokriva 35 odsto ukupnog
broja zaposlenih (u poredenju sa 50 odsto + 1, kako je

» 6.3. Pogled u buduénost

predvideno prethodnim zakonom).

Uprkos ovom napretku, globalizacija, digitalizacija,
konkurentski odnosi medu radnicima, pritisak
potroSaca, sve losiji imidZz sindikata (tradicionalni
zastupnici zaposlenih u kolektivnim pregovorima),
erozija solidarnosti izmedu radnika na nacionalnom ali
i evropskom nivou doveli su do do kontrakcije (kolapsa)
kolektivnog pregovaranja do uznemirujuéih nivoa.

U svetlu ove ranjivosti, koja pogada ne samo
atipi¢ne zaposlene, vet i standardne, kako na nivou

individualnih tako i kolektivnih odnosa, koncept
univerzalne garancije rada moZe se pokazati korisnim.

6.3.1. Radno angazovanje nasuprot radnom odnosu

Prvipravacdelovanjavecje promovisanterminologijom
koja se koristi u nekim evropskim direktivama,
izbegavajuci upotrebu izraza kao Sto su ugovor o radu
i zaposleni, i favorizujuci Sire pojmove kao Sto su ,radni
odnos” i ,radnik”. Zaista, koriS¢enjem pojma ,radni
odnosi”, evropski i medunarodni propisi nastoje da
sprece drzave ¢lanice da usko definiSu pojam ,ugovora
o radu”, ¢ime se odredene kategorije lica izbacuju
iz okvira zastitnih propisa, je njihov rad zasnovan na
pravnom odnosu podredenosti.

Sud pravde Evropske unije razjasnio je evropski koncept
Jradnika” i dao mu Sire znacenje. Iz njegove sudske
prakse proizilazi da drzave clanice ne mogu internim
pravilima ograniciti zna€enje tog pojma, s obzirom da
je svrha akata Unije koji koriste taj koncept da pruze
Siroku zastitu ovoj kategoriji. Sui generis pravna priroda
radnog odnosa sa stanoviSta nacionalnog prava
ne moze imati nikakvog uticaja na status radnika u
smislu prava Evropske unije (za razvoj dogadaja videti
Voinescu 2019).

Nastatus ,radnika” usmislu prava EU ,ne utice Cinjenica
da je lice angazovano kao samozaposleno lice prema
nacionalnom zakonu, iz poreskih, administrativnih
ili organizacionih razloga, sve dok to lice postupa
prema naredbama poslodavca, posebno u pogledu
slobode izbora vremena, mesta i sadrzaja svog rada,
ne ucestvuje u komercijalnim rizicima poslodavca, i za

158  Sluzbeni glasnik br. 1238 od 22. decembra 2022.
159  Predmet C413/13 FNV Kunsten i predemt C-256/01 Allonby.

vreme trajanja tog odnosa, Cini sastavni deo posla tog
poslodavca, formirajuci tako ekonomsku celinu sa tim
preduze¢em*” (videti i Risak i Dullinger 2018, 22).1

Dakle, u primeni evropskih pravila, nacionalni sud je
stoga duzan da prihvati definiciju Unije na ustrb bilo
koje druge pravne karakterizacije date u nacionalnom
pravu.® Bez obzira na vrstu ugovora koji radnik
zakljucuje, i kako je isti nazvan u nacionalnom pravu,
oni bi bili obuhvaceni socijalnim direktivama kada
bi obavljali poslove u zavisnom odnosu na odredeno
vreme u zamenu za naknadu.

KoriS¢enjem koncepta ,radnog odnosa” akcenat se sa
pravnog naziva ugovora pomera na sadrzajni aspekt
podredenosti i zavisnosti, Sto je zapravo opravdanje
potrebe za pravnom zaStitom. Ova promena
paradigme se takode moZe primetiti u Deklaraciji za
budu¢nost rada povodom stogodiSnjice MOR, koju je
Medunarodna organizacija rada usvojila 21. juna 2019.
godine, a koja je ponovo potvrdila ,trajni znacaj radnog
odnosa kao sredstva za pruzanje sigurnosti i pravne
zastite radnicima " (videti ILO 2019).

Sto se ti¢e sadrzaja prava koja bi u praksi radnici
trebalo da uZivaju, ¢ak i ako nemaju radni odnos, vet
su samo radno angaZovani (odnosno, bez obzira da li
su u nacionalnom zakonu klasifikovani kao zaposleni ili
ne), dobar pocetak tacka je ¢lan 31. Povelje o osnovnim
pravima Evropske unije, koji predvida da svaki radnik

160  Izuzetak su direktive koje izri¢ito upucuju na definiciju pojma zaposlenog u nacionalnom pravu.

161 Medu predmetima u kojima je Sud pravde Evropske unije definisao pojam radnika, autor navodi: predmet 66/85 Deborah Lawrie-Blum, pred-
met C229/14 Ender Balkaya, predmet C428/09 Union syndicale Solidaires Isére, predemt C413/13 FNV Kunsten, predmet C232/09 Dita Danosa, predmet

C-216/15 Betriebsrat, Case C-256/01 Allonby.



ima pravo na uslove rada koji poStuju njegovo zdravlje,
bezbednost i dostojanstvo, ograni¢enje maksimalnog
radnog vremena, dnevni i nedeljni odmor i godisnje
pla¢eno odsustvo.

Vazan korak ka redefinisanju radnika na inkluzivan
nacin, tj. obuhvatanje svih kategorija ljudi u radnom
odnosu (ti. ne samo zaposlene vet i radnike
u domadinstvu, radnike na zahtev, radnike na
povremenim poslovima, radnike angaZovane na
osnovu vaucera, radnike na platformama, pripravnike i
polaznike obuke naradu) bilo je usvajanije Direktive (EU)
2019/1152 o transparentnim i predvidivim uslovima
rada u Evropskoj uniji. Prema njenim odredbama,
pravo na informisanje mora biti medu pravima koja se
generalno primenjuju na radnike.

Ovaj integrativni pristup moZze koristiti i nacionalni

6.3.2. Kategorije radnika

Ukratko, moZemo smatrati da lepeza onih koji obavljaju
placenu delatnost obuhvata Sest kategorija:

1) zaposleni koji su zakljucili ugovor o radu. Rade po
osnovu radnog odnosa i potpuno spadaju u licni okvir
evropskih socijalnih direktiva.

2)radnici koji rade na crno, na osnovu usmenog
ugovora i kod kojih inspekcija rada i sud mogu
na osnovu dostavljenih dokaza prepoznati odlike
zaposlenog lica. Od momenta utvrdivanja postojanja
neprijalvjenog rada, poslodavac ¢e biti kaznjen
nov€anom kaznom, a radnici ¢e dobiti sva prava
propisana radnim zakonodavstvom.

3)oni koji su u laZznoj samozaposlenosti i koji se, kada
sud utvrdi pravu pravnu prirodu ugovornog odnosa,
smatraju zaposlenima koji imaju sva relevantna
prava, uklju€ujudii pravo na kolektivno pregovaranje.

Radnici koji potpadaju pod kategorije 2 i 3 se
reklasifikuju kao zaposleni, pod uslovom da se pribavi
sudska odluka kojom se kao takvi kvalifikuju. Dok se ne
donese takva odluka, oni ne uZivaju prava predvidena
radnim zakonodavstvom. Teret dokazivanja prave
pravne prirode radnog odnosa leZzi na licu koje
osporava njegovu gradanskopravnu prirodu, odnosno
obi¢no na radniku. Stoga bi bilo korisno uspostaviti
zakonsku oborivu pretpostavku o postojanju radnog
odnosa, u kom slucaju bi teret dokazivanja sustinski
pao na poslodavca.

Toje onosto se pokuSava uslucaju radnika na platformi,
kroz Predlog evropske direktive o poboljSanju uslova
rada na platformama:

4)lica koja svoju delatnost obavljaju po osnovu radnog
odnosa, imaju kvalitet,,radnik” u evropskom znacenju
pojma i obavljaju delatnost po osnovu radnog
odnosa. Na njih se primenjuje Zakon o radu osim
ako posebno zakonodavstvo ne sadrzi derogirajuca
pravila. Na primer, Zakon o radu, izmenjen i

Od zastite zaposljavanja do zastite rada: rumunska perspektiva

zakonodavac. Na primer, u Rumuniji u kategoriju
radnika spadaju nadnicari, pripravnici, polaznici
obuke na radu, radnici na priviemenim poslovima,
¢lanovi zadruga, sportisti sa ugovorom o sportu - bez
obzira da li je ugovor po kome rade ugovor o radu,
gradanskopravni ugovor ili sui generis ugovor. Oni
svoju delatnost obavljaju po osnovu radnog odnosa
i, prema ¢lanu 1. stav 2. Zakona o radu, na njih se
primenjuju odredbe Zakona o radu ukoliko posebni
zakoni ne sadrze posebne derogativne odredbe.

U budu¢nosti bismo moglii¢ii korak dalje: Zakon o radu
bi mogao da postavi niz kriterijuma koji bi automatski
odredivali primenjivost radnog zakonodavstva, bez
obzira na to kako je ugovor konkretno nazvan u skladu
sa posebnim pravilom ili od strane samih ugovornih
strana.

dopunjen Zakonom br. 283/2022, predvida pravo
na informisanje po zaklju€enju radnog angazovanja
(Cak i ako nije na osnovu ugovora o radu).

Na primer, u slucaju pripravnika, Zakon br. 176/2018
predvida da oni imaju pravo na naknadu u iznosu koji
ne moZe biti manji od polovine nacionalne minimalne
zarade. Takode, nadnicari ne mogu biti pla¢eni manje
od nacionalne minimalne zarade, srazmerno broju
radnih dana. I pripravnici i nadnicari imaju koristi od
ograni¢enog radnog vremena, pod istim uslovima kao
i zaposleni.

5)lica koja su zaklju€ila stvarne gradanskopravne
ugovore ali su za izvor prihoda ekonomski zavisna
od jednog ili malog broja nalogodavaca ili klijenata/
poslodavaca. Ovo cesto dovodi do nejednakosti
pregovaracke modi, stavljajuci doti¢ne osobe u slicnu
situaciju kao i radnike (Risak and Dullinger 2018, 7).

6)frilenseri u odnosu stvarne ekonomske nezavisnosti
prema korisniku njihovog rada. Oni nemaju
koristi od pravila zaStite radnog zakonodavstva,
jer imaju ugovor koji je u potpunosti regulisan
gradanskim pravom. Oni su izuzeti od svih pravila
radnog zakonodavstva, osim onih koji se generalno
primenjuju na ugovorne odnose, kao 3to je zastita od
diskriminacije.
Po naSem misljenju, kategorija koja stvara najvise
pravnih problema je peta. Za razliku od trece
kategorije, ovi radnici nisu prerusSili ugovor o
radu u gradanskopravni ugovor, vet su zakljucili
stvarni ugovor o delu, tako da tuzba za maskiranje
zaposlenosti ne bi bila dozvoljena na sudu. Kao
rezultat toga, pretpostavka o postojanju ugovora o
radu nije korisna u njihovom sluéaju jer, sa pravne
tacke gledista, odnos u kome su nije odnos zavisnog
rada. Cini se da razlika izmedu tre¢e kategorije radnika
i pete proizilazi iz sudske prakse Suda pravde EU,
posebno u predmetima C-413/13 FNV Kunsten, na koje
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¢emo se osvrnuti u nastavku. Stoga ¢emo u nastavku
analizirati ekonomski zavisne radnike, pokusavajuci da

6.3.3. Ekonomski zavisni radnici (EZR)

Ekonomski zavisni radnici stoje na granici izmedu
zaposlenih i frilensera. Formalno su sklopili
gradanskopravni ugovor, zbog cega ih je teSko
obuhvatiti zakonom o radu. Medutim, ugovor Kkoji
su zakljucili stvara istu vrstu ekonomske zavisnosti
kao i ugovor o radu. Ovde razmatramo situaciju u
kojoj radnik koji pregovara o ugovoru zapravo nije
na ravnopravnoj osnovi u odnosu na korisnika svog
rada, jer radniku nedostaje ekonomska nezavisnost
koja bi obezbedila slobodno pregovaranje. Potreba
za socijalnom zastitom mozZe biti rezultat identifikacije
EZR (,0ni su u odnosu ekonomske zavisnosti, pa im je
potrebna socijalna zastita”) ili, naprotiv, njena premisa
(.potrebnaim je socijalna zastita, dakle oni su u odnosu
ekonomske zavisnosti*“).

U slucaju EZR-a, koncept univerzalne garancije rada
mozZe se pokazati efikasnim u pokusSaju da ih zastiti.
Sta bi mogao da sadrZi i na koji nacin bi se mogao
primeniti?

Ponekad se traZze reSenja za obezbedenje zaStite u
fazama: od osnovnih tipi¢nih zaposlenih, do kategorija
ljudi koji, iako nemaju odlike zaposlenih, ipak treba da
uZivaju minimalni set prava - tzv. ,osnovna prava“:
jednak tretman, bezbednost i zdravlje na radu, zastitu
od diskriminacije, osnovna bezbednosna prava, pravo
na informacije, a u nekim slucajevima i minimalnu
zaradu i maksimalno radno vreme (u pogledu
minimuma prava u CEE, videti Giulavari 2014. , 267-
278). Time bi se prosirio obim zastite pri zapoS$ljavanju
izvan radnog odnosa na sve radnike koji obavljaju
poslove koje organizuje druga strana (De Stefano et al.
2021).

Najkomplikovanije pitanje sa aspekta obezbedivanja
minimuma prava za EZR jeste pravo na kolektivho
pregovaranje. Ono je pokrenuto u predmetu C-413/13
(FNV Kunsten Informatie en Media),® s obzirom
da clan 101 TFEU zabranjuje sve sporazume medu
preduzeéima, odluke udruzenja preduzeca i zajednicke
prakse koje mogu uticati na trgovinu izmedu drzava
Clanica i koje imaju kao predmet ili efekat sprecavanje,
ograni€avanje ili iskrivljenje konkurencije unutar
unutraSnjeg trZista. Zaista, samozaposlena lica
podleZu zakonu o konkurenciji. Oni mogu kolektivno
da pregovaraju samo ako su zaposleni koji su lazno
oznaceni kao samozaposleni, kako je presudio Sud
pravde Evropske unije. U ovoj oblasti univerzalne
konkurencije, nije iznenadujuce da pravo konkurencije
namece ogranicenja kolektivnog radnog prava.
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procenimo u kojoj meri bi pravila radnog prava mogla
da postanu primenljiva na njih.

Istaknuto je da ,pretpostavka da bi bilo kakav oblik
koalicije i procesa kolektivhog pregovaranja nezavisnih
ugovaraca ometao funkcionisanje slobodnog trzista,
ostavljajuci prostor za nezakonite kartele, izgleda
preterano” (Aloisi i Gramano 2021; videti takode Aloisi
2019, 1-41). Medutim, ¢ini se da sadasnje evropsko
zakonodavstvo ne dovodi u pitanje mogucnost da
samozaposleni radnici pregovaraju o kolektivnim
ugovorima. Cini se da u Rumuniji novi Zakon o
socijalnom dijalogu br. 367/2022 prosiruje regulisanje
socijalnog dijaloga, sindikalnog udruzivanja i
kolektivhog pregovaranja kako bi se obuhvatili i zavisni
radnici koji nemaju ugovor o radu, pa ¢ak i nezavisni
radnici. Medutim, jo$ nije jasno kako ¢e se ovi propisi
primenjivati u praksi.

Da bi se obezbedila zaStita EZR, neki pravni sistemi
su se opredelili za posebno regulisanje ove srednje
kategorije radnika koji bi obavljali para-podredene ili
poluzavisne poslove (na primer, slucaj Velike Britanije,
Italije ili Spanije; za analizu kategorija ekonomski
zavisnih radnika, videti Ticlea 2010, 66). Moguca
opcija je uvodenje u zakonodavstvo trece kategorije
radnika, koja opkoracuje granicu izmedu zaposlenih i
samozaposlenih. Vet tradicionalna binarna klasifikacija
rada kao zaposlenosti, ilisamostalnog rada pocela je da
se smatra ,nedovoljnom i krutom* (Ticlea 2010, 71). Na
primer, u Nemackoj se koristi koncept kvazi zaposlenih
(Arbeitnehmerahnliche Personen); u Francuskoj (a
da se izriCito ne navodi postojanje ,tre¢e kategorije
radnika”) postoji relativno izjednacavanje pravnog
rezima zaposlenih i ekonomski zavisnih radnika; kako
u Italiji tako i u Spaniji ova posebna kategorija se
reguliSe posebnim propisima (trabajadores auténomos
econémicamente  dependenties) itd. (za studiju
uporednog prava v. Dimitriu 2016, 75-78).

Ipak, vrlo Cesto trziSte rada ne sledi logi¢na pravila
koja bismo ocekivali. Dakle, u mnogim pravnim
sistemima ova zakonodavna inovacija nije dovela
do zastite kvazi nezavisnih radnika ve¢, naprotiv, do
smanjenja zastite standardnih zaposlenih. Cesto, u
praksi, poslodavci su koristili nove zakone kako ne
bi dali vec¢a prava samozaposlenim i umanijili prava
koja su do sada davana standardnim zaposlenima
(videti Roda 2013, 152). Ovaj uznemirujuéi trend bio
je upravo suprotan od predvidenog: uvodenje ove
srednje kategorije podstaklo je poslodavce da sklapaju
naizgled gradanskopravne ugovore, koriste¢i oblike
parapodredenog rada koji navodno podrazumeva

162 0 pravilnoj konstrukciji prava EU, samo kada samozaposleni pruZaoci usluga koji su €¢lanovi jedne od ugovornih organizacija zaposlenih i
obavljaju za poslodavca, na osnovu ugovora o radovima ili uslugama, istu delatnost kao i zaposleni radnici tog poslodavca. , su ‘laZzni samozapos-
leni’, drugim re€ima, pruzaoci usluga u situaciji koja je uporediva sa situacijom tih radnika, da odredba kolektivhog ugovora o radu, kao Sto je ona u
glavnom postupku, koja utvrduje minimalne naknade za one samozaposlenih pruzalaca usluga, ne spada u delokrug ¢lana 101(1) UFEU.”



manje obaveze za korisnika usluga i ogranicenija prava
za lice koje obavlja rad (a koje zapravo nije zaposleni).

Stoga se ne moze zanemariti da i posebna regulativa
za ovu trecu kategoriju lica (niti zaposlenih niti
samozaposlenih) takode predstavlja rizik. Postoji
zabrinutost da ¢e neki od onih koji su do sada bili
pravi zaposleni migrirati u sivu, meduzonu kvazi-
zaposlenih. Italijansko iskustvo donekle ilustruje ovaj
rizik. Zaista, u jednom trenutku italijanska vlada je
uvela sporazume o projektnoj saradnji kako bi lazne
nezavisne radnike pretvorila u zaposlene. Odmah je
doslo do znacajnog povecanja broja ,parapodredenih”
radnika (koji su se do tada smatrali zaposlenima). Ova
zabrinutost nesumnijivo objaSnjava zaSto se u nekim
drzavama ¢lanicama Evropske unije vlade ili socijalni
partneri protive stvaranju srednjih kategorija izmedu
zaposlenih i samozaposlenih.

Sto se tite primene Univerzalne garancije rada u
rumunskom zakonu, moguce reSenje je da se EZR pruzi
pravo na tu kako bi bili prepoznati kao radnici. Trenutno
je moguce pokrenuti tuzbu radi prekvalifikacije
ugovora o delu u ugovor o radu. Ova moguc¢nost je
relevantna za one koji su lazni samozaposleni. Ali u
sluCaju EZR-a, takva radnja nije dozvoljena, jer njihov
ugovor fakticki potpada pod gradansko pravo, pa se
ne bi mogao prekvalifikovati u radni odnos. U ovim
okolnostima, moglo bi se smatrati da postoji pravo
tuzbe za reklasifikaciju statusa lica, a ne ugovora:
primenom testa ekonomske zavisnosti, poslodavac bi
bio duZan da prizna radnika, u znacenje pojma kako
je definisano u evropskom pravu, sa posledicom da
bi tad bilo primenjivo nacionalno zakonodavstvo koje
transponuje evropske socijalne direktive. Posebno se
pozivamo na Direktivu o radnom vremenu (2003/88/
EC), Direktivu o transparentnim i predvidivim uslovima
rada (2019/1152), Okvirnu direktivu o BZR (89/391/
EEC), Direktivu o roditeljskom odsustvu (2010/ 18/EU)
i direktive o ravnopravnosti. Prebacivanjem akcenata
sa pravne prirode ugovora na odlike lica koje obavlja
posao, moze se prosiriti obim zaStite predvidene
zakonom o radu, bez uticaja na ugovornu slobodu
stranaka.

Takav pristup podrazumeva primenu odredenih
zakonskih kriterijuma za identifikaciju EZR. U pravnoj
literaturi kao indikatori ekonomske zavisnosti smatrani
su slededi kriterijumi:

- Usluge se pruZzaju licno; pravo na upotrebu zamena
je ograniceno ili ekonomski nema smisla,

- Posao je obezbeden samo za jednu ili veoma mali
broj ugovornih strana. Doticna osoba stoga ne
obavlja posao u potpunosti na trziStu vet zavisi od
ograni¢enog broja ugovornih partnera;

Od zastite zaposljavanja do zastite rada: rumunska perspektiva

- Nedostatak sopstvenih operativnih resursa ifili

zaposlenih
- Ogranicenje rada za druge stranke;

- Zavisnost date osobe od zarade za ispunjenje
Zivotnih potreba (Risak and Dullinger 2018, 8).

Tokom vremena su primenjivani i drugi kriterijumi:
nedostatak jasnog organizacionog razdvajanja (rad
u prostorijama poslodavca ifili koris¢enje opreme
poslodavca); nepostojanje jasne razlike izmedu
zadataka (obavljanje istih zadataka kao i neki od
postojecih zaposlenihilizadataka koje su ranije obavljali
zaposleni, a kasnije ugovoreni sa ,saradnicima” gde
«Usluga” koju pojedinacno prodaju poslodavcima ne
spada u tradicionalni obim ,profesionalnih usluga”
(zadaci su jednostavni, ne zahtevaju posebne vestine
i nisu potrebna stru¢na znanja ili kompetencije)
(Pedersinim 2002). Koristan primer je i ABC test
kalifornijskog zakona, koji pretpostavlja da su radnici
zaposleni osim ako poslodavac ne moze da utvrdi da
je radnik:

(a) slobodan od kontrole od strane datog poslodavca,
kako po ugovoru, tako i fakticki; i

(b) radi posao koji je van uobifajenog poslovanja
datog poslodavca; i

(c) poseduje samostalan etabliran biznis.

Takvi kriterijumi se takode mogu skalirati prema
oblasti delatnosti, kako bi se pruzila zastita radnicima,
posebno u oblastima gde EZR imaju malo standardnih
alternativa za zapoSljavanje. Primenom zakonskih
kriterijuma, sud bi imao pravo da izvrSioca usluga
izbaci iz sfere gradanskog prava i stavi ga u sferu
radnog prava.

163 Stim u vezivideti IzveStaj Evropskog ekonomskog i socijalnog komiteta, Novi trendovi u samozaposljavanju: poseban slucaj ekonomski zavisne

samozaposijavanja, ,Sluzbeni list EU”, br. C 18, 19. januar 2011..
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» 6.4. Zakljucak

72 Osvrtina uvodenje Univerzalne garancije rada u odabranim drzavama Srednje i Istocne Evrope

- Rumunija se suocava sa talasom prekarnih ugovornih
aranzmana, pojacanih kovid krizom i odsustvom
artikulisane socijalne politike. Medutim, Cini se da
njihova samo zabrana ili povecanje kaznenih mera
nije efikasan nacin da se ogranici ranjivosti novih
kategorija nestandardnih radnika. Stavie, prekarijat
mozemo sresti ¢ak i u slucaju odredenih radnika sa
ugovorom o radu, kao 3to su radnici na probnom
radu, radnici na daljinu i, pre svega, zaposleni u
radnim odnosima koji obuhvataju viSe strana. U
isto vreme, krhki socijalni dijalog i nestrukturisano
kolektivno pregovaranje teSko mogu da nadoknade
ove nedostatke.

- Rumunsko zakonodavstvo je do sada bilo posebno
zabrinuto zbog ogranicenja rada na crno i pitanja
poreskog prava, ignoriSudi pitanje efikasne zaStite
radnika koji nisu zakljucili ugovor o radu ve¢ ugovor
o djelu. Dok su aspekti koji se odnose na simulaciju,
odnosno ugovor o radu prerusen u gradanski
ugovor, bili predmet analize za rumunske sudove -
uprkos veoma ograni¢enoj dostupnoj pravnoj osnovi
- pitanje da EZR zakljudi istinski ugovor o uslugama,
ali koji postavlja oni u ranjivom poloZzaju slicnom
poloZzaju zaposlenih, nije adresirano. Rumunija i dalje

sledi binarni pristup: zaposleni i nezavisni ugovaraci.
Dalje, nije u potpunosti jasno ni pocetno spominjanje
radnika bez ugovora o radu u izmenjenom Zakoniku
o radu i Zakonu o socijalnom dijalogu (npr. nema
definicije, kriterijuma ili spiska kategorija radnika na
koje se ovi propisi posebno odnose) .

- U ovom kontekstu, €ini se korisnim prosiriti koncept
radnika i implementirati univerzalnu garanciju
rada tako da pokriva i EZR, ali to ¢e ukljucivati
zakonodavne promene na nacionalnom nivou i
promenu paradigme u nacionalnim socijalnim
politikama. Uspostavljanje zakonskih kriterijuma
za identifikaciju radnog odnosa i radnika, mimo
jednostavne zakonske definicije ugovora o radu,
predstavljalo bi delotvornu podrsku sudskoj praksi
u njenom procesu reklasifikacije gradanskopravnih
odnosa u radni, sa posledicom obuhvata EZR
obimom radnopravne zastite.

- Jednom kad se sprovedu kriterijumi za identifikaciju
EZR, opseg pravila zastite koji se primenjuju na
njih bio bi posebno relevantan za prava sadrZzana u
evropskim direktivama koje ukljuCuju radnike u svoj
licni opseg.



Ideja Univerzalne garancije rada i kontekstu radnog prava i prakse u Srbiji

1. Ideja Univerzalne garancije
rada i kontekstu radnog prava i

prakse u Srbiji,

Senad Jasarevic

» 7.1. Uvod

Tokom 1990-ih, temelji radnog prava su neocekivano
poceli da se destabilizuju. Na to su uticale razlicite
znacajne okolnosti, posebno globalizacija, pad
socijalizma i ekonomske krize. Ove promene su dovele
do novih oblika rada - takozvanih ,fleksibilnih oblika
rada” (v. Cazes and Nesporova 2003, 26-39).* Prateci
trend fleksibilizacije radnih odnosa, broj ugovora
o radu na neodredeno se smanjuje, a primetna je
tendencija ,deregulacije” u oblasti radnog prava.

Poslednjih godina doslo je do velikih promena u
radnom okruZenju, koje neki autori nazivaju ,Cetvrtom
industrijskom revolucijom” (v. BoZi¢i¢ 2021, 94). Ova
revolucija je podstaknuta ,digitalizacijom”. Digitalna
tehnologija je prodrla u sve sfere Zivota i rada (od

slusanja muzike do podsticanja revolucija). Ova
tehnoloska dostignuca su uticala na organizaciju rada,
kaoinaradne odnose (v.)aSarevit 2016,282-290). Utom
smislu, Vanadeale navodi da je u toku ,restrukturiranje
kapitalizma* (v. Vanadeale 2021, 207). Zbog intenziteta
promena, neki autori modernu ekonomiju nazivaju
Ldigitalnom ekonomijom®. (ILO 2021),= dok se novo
druStvo u nastajanju naziva ,druStvom informacionih
tehnologija” ili ,digitalnim kapitalizmom” (videti
Pfeiffer 2014, 599-619; Ales 2015).

Jedno od pitanja koje nameéu ove promene jeste
kako radno zakonodavstvo treba da odgovori na nove
izazove, odnosno kako ga prilagoditi tako da zastiti
ljude u novim oblicima rada.

» 7.2. Pravna zastita radnika u novim oblicima rada

Za radno pravo, fleksibilni oblici rada nisu problem,
ali njihova zloupotreba je otvoreno pitanje. Oko 2000.
godine, ,prikriveni oblici fleksibilnog rada” poceli su da
se sve viSe koriste umesto redovnog zaposlenja kako
bi se izbegle zakonske i fiskalne obaveze. Neki primeri
takvog zaposljavanja su: ,prikriveno zapoSljavanje”,
«laZzno samozaposljavanje”, lazni oblici zaposljavanja
predstavljeni kao gradanski ili komercijalni ugovor,
zloupotreba netipi¢nih oblika rada (privremeni rad,
privremeni i povremeni rad) ili ,skriveni radni odnos”.
Prema Zelenoj knjizi EU o modernizaciji radnih odnosa
iz 2006. godine, ,prikriveno zaposljavanje se deSava

kada se osoba koja je zaposlena klasifikuje kao neSto
drugo a ne kao zaposleni kako bi se sakrila svoj pravi
pravni status kako bi se izbegli troSkovi koji mogu
ukljucivati poreze i socijalne doprinosi za obezbedenje.
Ova nezakonita praksa moze nastati kroz neprikladnu
upotrebu gradanskih ili komercijalnih aranzmana”
(Evropska komisija 2006).

Ovaj proces se poslednjih godina produbio pod
uticajem digitalizacije. Digitalizacija je omogudila
pojavu novih oblika rada koji se trenutno odvijaju
uglavnom van radnog odnosa (videti takode Evropska
fondacija za unapredene uslova Zivota i rada 2015;

164 U fleksibilne oblike rada spadaju (1) rad sa skracenim radnim vremenom, (2) privremeni poslovi, (3) privremeni i povremeni poslovi, (4) rad
od kuce i rad na daljinu, (5) rad preko agencija, (6) samozaposlenost (ukoliko se radi za poslodavca (7) rad za poslove po osnovu gradanskih ugovo-

ra..

165 ,Digitalna ekonomija” obuhvata sve ekonomske aktivnosti koje se oslanjaju na digitalne ulaze ili su znacajno poboljSane koris¢enjem digital-
nih ulaza, ukljucujuci digitalne tehnologije, digitalnu infrastrukturu, digitalne usluge i podatke. Odnosi se na sve proizvodace i potro3ace, ukljucu-
judivladu, koji koriste ove digitalnih ulaza u njihovim privrednim aktivnostima” (OECD 2020b, 5).
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Jasarevi¢, 2015, 281-298.' Pojavljuju se poptuno novi
koncepti u bolasti radnih odnosa kao Sto su: digitalni
rad,'s digitalni radnik,” onlajn platforme,'® ekonomija
platformi, rad na platformama i digitalni nomadi (v.
Kilhoffer et al. 2019, 7).’ Jedna od glavnih posledica
digitalizacije sveta rada jeste i sve ve¢i masovni rad
preko internet platformi - tzv. rad na platformama
(Kilhoffer et al. 2019, 25).” ,Rad na platformama je
sav rad koji se pruza putem, na, ili posredstvom onlajn
platformi u Sirokom spektru sektora, gde rad moze
biti razlicitih oblika, i pruza se u zamenu za nov€anu
naknadu” (Kilhoffer et al. 2019). Platforme mogu
biti: (1) medunarodne - kada se posao obavlja Sirom
sveta, deZurstva (programiranje, prevodenje, rad sa
klijentima, administrativni poslovi), i (2) lokalne - kada
se posao obavlja na lokalnom podrucju. Za ovo drugo
najcesce se vezuju prevoz i dostava, dok se u prvom
pruZaju zanatske i druge usluge, kao i usluge ¢uvanja
dece.

U Srbiji su trenutno dominantnije lokalne platforme
koje se u velikoj meri bave dostavom hrane, a jacaju i
transportne i druge usluge (021.rs 2017). Procenjuje se
daima viSe od 100.000 radnika na platformama. Stavise,
Srbija ima jedan od najveéih procenata radnika koji
rade preko medunarodnih platformi (programiranje,
prevodenje, Casovi jezika i telefonske centrale izmedu
ostalog) (videti Radonji¢ 2020).

Ljudi koji rade preko platformi obicno ne uZivaju
nikakvu zastitu pri zaposljavanju, jer nemaju status
zaposlenih. Rad na platformi je ,trougaonog” oblika i
ne poprima oblik radnog odnosa. Radnici se angazuju
preko platformi da rade za trecu stranu ili klijenta.
Iako platforme zapravo angaZuju tu osobu da radi u
njihovu korist (uzima proviziju) i odreduju uslove rada
i angaZzovanja, te stoga funkcioniSu kao poslodavac,
platforme pokuSavaju da prikriju pravu sustinu tog
pravnog odnosa. Da bi izbegle da se deklarisu kao
poslodavci, iako u vecinislucajvato jestu,” predstavljaju
se kao posrednici, tvrde¢i da samo pruZzaju IT usluge,
to jest, da se klijenti i pruzaoci usluga samo povezuju
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preko platforme. Lica koja rade su registrovana kao
frilenseri, samozaposleni ili zakljuCuju izmenjene
(nestandardne) gradanskopravne ugovore, a sa
retkim izuzetkom se tretiraju kao zaposleni. Vanadele
istiCe da ovakav nacin rada podseca na oblike rada
u ranom kapitalizmu - rad na komadu (po ucinku) -
individualna ru¢na proizvodnja koja se obavljala kod
kuce (Vanadaele 2021). Tada su radnici bili takozvani
samostalni podizvodacdi, bez ikakve zaStite. Sada se taj
proces ponovo uvodi kroz nestandardne oblike rada.

Iako platforme izbegavaju da budu predstavljene kao
poslodavci, one Cesto kontroliSu radnike i stavljaju
ih u podredeni odnos, 5to je osnovni prerogativ
poslodavca. Platforme to rade samo na drugaciji nacin
od onoga kako se to do sada radilo u vidu stalnog
zaposlenja. ,Prikrivena podredenost”, koja je ponekad
intenzivnija od podredenosti koja postoji kod redovnih
poslodavaca, cveta u ovom aranZzmanu.

Ocigledno, u radu platforme, organizacija rada i
upravljanje se razlikuju. Upravljanje poslom se vrSi
automatski - uz pomoc¢ algoritama (ili ,algoritamskog
upravijanja”). Uz pomo¢ vrlo malog rukovodeceg
osoblja, platforme wvrSe strogu kontrolu nad
izvrSavanjem zadataka, kako u pogledu vremena i
prostora, tako i u pogledu uslova, intenziteta i kvaliteta
rada (Adams-Prassl 2020).7 Istovremeno, pogresno
je predstavljeno da radnici platforme uZivaju u
ekstremnoj fleksibilnosti i da imaju veliku slobodu - da
rade koliko Zele i kada Zele.

S druge strane, ako nisu spremni da rade dovoljno
Cesto, radnici ¢e prvo biti opomenuti, a potom
isklju€eni sa platforme (3to je u sustini otpustanje, bez
navodenja razloga i obrazloZenja, a joS manje davanja
otpremnine). Generalno, i do sada bez zastite od
eksploatacije, digitalni radnici su izloZeni strogoj radnoj
disciplini: nemaju zastitu od otpustanja; kao (lazni)
samozaposleni (u tzv. laZznoj samozaposljavanju),
snose rizik poslovanja, rada i troskova odrzavanja (npr.
vozila - za transport ili dostavu); nisu placeni kada ne

166  Na primer, rad na daljinu, agilni rad/mobilni rad zasnovan na IKT, zaposljavanje iz mase, neformalni rad, rad koji se placa po u¢inku ili rad od

kuce.
167  Rad uz pomoc digitalne tehnologije.

168  Osoba koja radi uz pomoc¢ digitalne tehnologije

169  Onlajn usluga u kome se u internet prostoru formira ,virtuelna platforma“ koja olakSava komunikaciju izmedu jedne ili viSe strana, posebno

za razmenu platnih usluga za obavljanje poslova

170 Radnici koje rade preko interneta dok istovremeno menjanju mesto boravka.

171 Oblik rada na mreZi/internet platformi ili preko istih.

172 U analizi Svetske banke (Kuuk, et al. 2015), Ukrajina, Rumunija i Srbija su po prvi put identifikovane kao klju¢ni dobavljaci rad ana globalnim

digitalnim platformama, po glavi stanovnika.

173 Postoji i nekoliko platfromi koje ne zaposljavaju randike ve¢ samo nude usluge povezivanja (kao $to su Facebook, Instagram, WhatsApp,

Viber).

174 Na primer, u dokumentu OECD - Regulating Platform Work in the Digital Age (Regulisanje rada na platformama u digitalno doba) - stoji da je re

o ,laznom samozapo3ljavanju” i da su te osobe u stvari iste: kao i zaposleni, ¢esto imaju ograni¢enu kontrolu nad svojim radom ( na primer, u nekim
slu¢ajevima ne mogu da odrede cene, od njih se zahteva da nose uniforme, ne mogu da biraju redosled svojih zadataka i tako dalje) i/ili zavise od
svojih klijenata/poslodavca na druge nacine (na primer, finansijski). Kontrola se moZze vrsiti putem pracenja omogucenog tehnologijom, pri ¢emu

algoritam zauzima mesto tradicionalnog rukovodioca.

175  Kao jednu od mnogih loSih strana ovakvog aranZmana, Pres| pominje “algoritamsku diskriminaciju” radnika.


https://goingdigital.oecd.org/toolkitnotes/regulating-platform-work-in-the-digital-age.pdf
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rade (drZavni praznici ili godi$nji odmor); a troSkovi
leCenja ako su povredeni ili bolesni nisu pokriveni.
Dakle, njihova sadasnjost je neizvesna koliko i njihova
buduénost. Mogu biti otpusSteni u svakom trenutku,
zarada im nije zagrantovana (cena rada se cesto
menja)”s i nemaju socijalno osiguranje.

Ovakvo stanje je neodrzivo i da rusSi temelje citavog
drusStva. Nedavno prepoznavanje stanja stvari
dovelo je do obimne akcije za regulisanje radnog
statusa radnika na platformama i svih osoba
angazovnaih na nestandardnim oblicima rada. Ovu
akciju vodi Medunarodna organizacija rada (MOR), a
rasprostranjena je i u evropskim zemljama. U toku jeiu
Kanadi, SAD (see Batey 2020; Aammon 2021), i Sirom
sveta. Pored toga, u toku su brojne tuzbe podnete
Sirom sveta protiv velikih transportnih platformi (kao
Sto je Uber) ili dobavljaca usluga dostave hrane (videti
Kilhoffer et al. 2019, 69; za viSe detalja o 150 sudskih
slucajeva, videti Hiessl 2021; Wray 2021). Prvi protesti
su ve¢ odrzani, pored Strajkova i pokuSaja osnivanja
sindikata.

Ovde treba odgovoriti na nekoliko pitanja. Prvi: - kakav
status treba da imaju zaposleni u novim oblicima rada?
Smatra se da je ovo trenutno najizazovnije pitanje u
oblasti rada (Biagi et al. 2018). Prema Kilhoferu: ,Status
zaposlenja ostaje klju¢no pitanje kada se reSavaju
uslovi rada i izazovi socijalne zaStite za radnike na
platformama na nacionalnom i nivou EU. Kreatori
politike stoga mogu razmotriti radnje koje olak3avaju
identifikaciju i reklasifikaciju laznih samozaposlenih
platformskih radnika i razjaSnjavaju koje prakse
platforme su nekompatibilne sa samozaposljavanjem.
Trebalo bi da postoji jasna razlika izmedu zavisnih
podugovaraca i onih koji su legitimno samozaposleni”
(Kilhoffer et al. 2019, 24)

Uz dalje razmatranje, postavlja se pitanje da li ova lica
treba da budu izjednacena sa zaposlenima, da dobiju
specifian status (srednja kategorija izmedu zaposlenja
i samozaposljavanja), da im se dodeli status ,radnika”
(izraz koji bi obuhvatao sva lica koja rade). u obliku

zavisnog rada van radnog odnosa), budu registrovani
kao ,zavisni samozaposleni” ili jednostavno ostanu
neklasifikovani, uz podizanje svog pravnog statusa i
tretmana na status zaposlenih. Na primer, Holandija je
predlozila uvodenje postepenog sistema 2015. godine,
pri Cemu se zaStita postepeno povecava sa nivoom
zavisnosti koji radnik ima u odnosu na svog ugovaraca/
klijenta/poslodavca (European Risk Observatory 2017,
59).

Sdrugestrane, MORje 2019.godine uizvestaju Globalne
komisije za budu¢nostrada ,Radi za svetliju buduénost”
izneo ideju da se uspostavi univerzalna garancija rada
za sva lica koja rade, bez obzira na status i pravni osnov
rada. Prema Komisiji, univerzalna garancija rada treba
da obuhvati: ,(a) osnovna prava radnika: slobodu
udruzivanja i efektivno priznavanje prava na kolektivno
pregovaranje i slobodu od prinudnog rada, decijeg
rada i diskriminacije; i (b) skup osnovnih radnih uslova:
(i) ,adekvatnu platu za Zivot”; (ii) ogranicenja radnog
vremena; i (iii) bezbedna i zdrava radna mesta” (ILO
2019a;ILO 2019b). U dokumentu MOR pod nazivom Svet
zaposljavanja i socijalna prognoza 2021: Uloga digitalnih
platformi za rad u transformisanju sveta rada. (ILO 2021),
primetno je da su zemlje preduzele razliCite pristupe
proSirenju zaStite rada na radnike platforme. Prema
ovom dokumentu MOa iz 2021. godine, to obuhvata:
bezbednostizastiitu na radu; socijalnu zastitu;™ radni
odnos; ™ radno vreme i zaradu;* reSavanje sporova;
pristup podacima i privatnost. U istom dokumentu se
navodi da radnicima na platformama treba obezbediti:
jasne i transparentne uslove angaZovanja i ugovorne
aranzmane, tacnu klasifikaciju njihovog radnog statusa,
transparentnost u procenama ili rangiranju radnika,
odgovornost algoritama za radnike i preduzeca,
zastitu licnih podataka i podataka o radu, pravo na
kolektivno pregovaranje, zastitu od diskriminacije,
mere bezbednosti i zdravlja na radu, pravi¢ne procesi
raskidanja ugovornog oodnosa, pristup sudovima,
zaStitu zarade, pravicne isplate i standarde radnog
vremena (ILO 2021).

176 Platforme ovo redovno rade. Prvo pla¢aju radnike dobro, dok se poslovanje ne razvije, a onda im smanjuju zarade.

177  Veliku raspravu pokrenuo je Predlog zakona 22, koji je usvojen u Kaliforniji krajem 2020. Ovim aktom radnici na platformama su liSeni

mnogih prava koja su im data prethodnim zakonom iz 2019. godine.

178 Zakoni u Australiji i Novom Zelandu prosirili su sigurnost i zdravlje na radu na sve radnike. U Brazilu je sudskom odlukom proSireni pravni
standardi bezbednosti i zdravlja na radnike platforme.

179 Nekoliko zemalja je proSirilo socijalno osiguranje na radnike platforme. ,Ovo ukljuuje zahtev da platforme pokriju troSkove osiguranja

od nezgode samozaposlenih radnika (Francuska); pro$irenje socijalne sigurnosti za samozaposlene radnike (mnoge zemlje Latinske Amerike); i
pruzanje beneficija za povrede na radu i smrti radnicima na odredenim platformama (Indonezija i Malezija). Kao odgovor na pandemiju COVID-19,
neke zemlje su prosirile naknade za bolovanje na sve radnike (Irska) i naknade za nezaposlene na neosigurane samozaposlene radnike (Finska i
Sjedinjene DrZave).”

180  ,Status zaposlenih je i dalje vaZan, jer je vecina radnih i socijalnih zastita povezana sa njim. Zemlje su usvojile razli¢ite pristupe klasifikaciji
radnika na platformi, ¢esto proizasle iz sudskih sporova, koji se nalaze u spektru izmedu veoma Sirokih i veoma uskih pristupa statusu zaposlenja. To
ukljucuije: (i) njihovo klasifikovanje kao zaposlene, esto na osnovu koli¢ine kontrole koju vrsi platforma; usvajanje srednje kategorije u cilju prosiren-
ja zastite na radu; (jii) stvaranje de facto srednje kategorije kako bi se osiguralo da dobijaju odredene beneficije; i (iv) klasifikovati ih kao nezavisne
ugovarace, Cesto na osnovu stepena njihove fleksibilnosti i autonomije.”

181 Na primer, francuski zakon predvida da dobrovoljna socijalna povelja platforme treba da sadrZi metode koje omogucavaju samozaposlenim
radnicima platforme da dobiju ,pristojnu cenu” za svoj rad.

182  Vrhovnisud Kanade je, na primer, ponistio klauzulu o arbitraZi platforme na osnovu toga 3to ona ,¢ini materijalna prava data ugovorom
nesprovodljivim®.
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U kontekstu ideje MOR o univerzalnoj garanciji rada,
Evropska opservatorija rizika se u svom dokumentu iz
2017. godine bavila mogu¢nostima adekvatne zastite
radnika platforme u oblasti zdravlja i bezbednosti
na radu. Shodno tome, svi radnici treba da imaju
sledeca prava (2017, 59): pravo na puni probni rad;
pravo na predvidljivo radno vreme; pravo na ugovor
sa minimalnim brojem sati; pravo na traZenje novog
oblika zaposljavanja (uz obavezu poslodavca da
odgovori); pravo na obuku; pravo na razuman otkazni
rok u slucaju otkaza; pravo na adekvatnu naknadu u
slu€aju nepravednog otkaza ili nezakonitog raskida
ugovora i pravo na pristup efikasnom i nepristrasnom
reSavanju sporova u slucaju otpustanja i nepravednog
postupanja (Evropska opservatorija za rizik 2017, 5).

O problemu digitalnih, platformskih i drugih
nestandardnih radnika raspravlja se u Evropskoj uniji
ve¢ duze vreme. Uprkos tome Sto Sindikat ima jasan
stav da ove radnike treba zastititi, malo je toga uradeno.
Nedavno je predloZzen dokument pod nazivom Predlog
direktive o poboljSanju uslova rada na platformama.

Dok se ovaj dokument ne usvoji, pozivatemo se na
postojece propise Zajednice. Za sada, u zakonodavstvu
Unije postoje samo nagovestaji zaStite osoba koje
rade u novim oblicima rada (posebno digitalnih i
platformskih radnika). Naznake buducih propisa
pojavljuju se u dva nedavna dokumenta EU - Direktivi
o transparentnim i predvidljivim uslovima rada, 2019,
i Uredbi (EU) 2019/1150 Evropskog parlamenta i
Saveta od 20. juna 2019. o promovisanju pravi¢nosti i
transparentnosti za poslovne korisnike usluga onlajn
posredovanja.s

U Direktivi, koja ¢e se prvi put primenjivati od 1. avgusta
2022. godine u dokumentu EU, eksplicitno se pominju
Latipi¢ni radnici”. Tacka 8 preambule Direktive kaZe:
»Pod uslovom da ispunjavaju te kriterijume, domadi
radnici, radnici na zahtev, radnici sa prekidima, radnici
na bazi vaucera, radnici na platformama, pripravnici
i Segrti mogu potpasti u delokrug ove Direktive.
Istinski samozaposlena lica ne bi trebalo da potpadaju
pod delokrug ove Direktive jer ne ispunjavaju te
kriterijume. Zloupotreba statusa samozaposlenih lica,
kako je definisano u nacionalnom zakonu, bilo na
nacionalnom nivou ili u prekograni¢nim situacijama,
predstavlja oblik lazno prijavljenog rada koji se ¢esto
povezuje sa neprijavljenim radom.”

Korak napred u ovojoblastije to Sto Direktiva uistoj tacki
definiSe i pojam laznog samozaposljavanja, definiSudi
da ova lica da uzivaju prava iz direktive ako ispunjavaju
kriterijume pojma radnika. ,LaZzno samozaposljavanje

183  COM/2021/762 finalna verzija.
184 0OJ L 186/105, 11.07.2019.
185 0O) L 189, 11.07.2019.

nastaje kada se lice proglasi samozaposlenim uz
ispunjavanje uslova karakteristi¢nih za radni odnos,
kako bi se izbegle odredene zakonske ili fiskalne
obaveze. Takva lica treba da potpadaju u delokrug
ove Direktive. Utvrdivanje postojanja radnog odnosa
trebalo bi da se rukovodi ¢injenicama koje se odnose na
stvarno obavljanje posla, a ne ,,opisom odnosa” koji su
strane usvojile. Medutim, ovaj koncept nije u potpunosti
sproveden, jer je ostavljeno da status zaposlenog bude
regulisan nacionalnim zakonodavstvom (¢lan 2), zbog
¢ega mnoge kategorije radnika mogu biti isklju¢ene iz
statusa ,zaposlenih®.1s

U stavovima 1. i 1. Preambule Uredbe (EU) 2019/1150,
koja je doneta istovremeno sa Direktivom, vidi se cilj
obezbedivanja transparentnosti i pravi¢nosti u radu
internet platformi, kao i efikasnog mehanizme zastite
prava njihovih korisnika. Jedinstven kvalitet Uredbe su
odredbe o zastiti prava korisnika platforme, koje se
mogu primeniti i na radnike na platformama, jer su
korisnici usluga platforme.

Povodom Predloga direktive o poboljSanju uslova
rada na platformama, navodi se da se ovaj dokument
zasniva na Cinjenici da se procenjuje da su prihodi u
privredi digitalnih platformi za rad u EU u poslednjih
pet godina porasli pet puta. Prema Predlogu:
.Procenjuje se da devet od deset trenutno aktivnih
platformi u EU klasifikuje ljude koji rade preko njih
kao samozaposlene. Medutim, ima i mnogo ljudi koji
doZivljavaju podredenost i razliCite stepene kontrole.
Iako na razlicite nacine, digitalne platforme koriste
automatske sisteme za dodeljivanje zadataka, za
pracenje, procenu i donoSenje odluka za ljude koji
rade preko njih. Takve prakse se cCesto nazivaju
»algoritamsko upravljanje”

Kako bi se zastitili radnici na platformama, Predlog
direktive izlaze specificne ciljeve: ,(1) obezbediti da
osobe koje rade putem platformi imaju ili mogu dobiti
odgovarajuci radni status s obzirom na njihov stvarni
odnos s digitalnom platformom za rad i da mogu
ostvarivati primenjivaradnicka pravaipravanasocijalnu
zastitu; (2) obezbediti pravednost, transparentnost i
odgovornost u algoritamskom upravijanju u kontekstu
rada putem platformi; i (3) povecati transparentnost,
sledljivost i svest o kretanjima u radu preko platformi
te poboljSati sprovodenje primenjivih pravila za sve osobe
koje rade na platformama, ukljuuju¢i one koji rade
prekograni¢no.”# PredlaZe se i uspostavljanje oborive
pretpostavke radnog odnosa (uklju€ujudi i premestanje
tereta dokazivanja) za lica koja rade preko digitalnih
radnih platformi koje kontroliSu odredene elemente
obavljanja rada.

186  Ova Direktiva utvrduje minimalna prava koja se primenjuju na svakog radnika u Uniji koji ima ugovor o raduili radni odnos kako je definisano
zakonom, kolektivnim ugovorima ili praksom na snazi u svakoj drZavi ¢lanici, uzimajuci u obzir sudsku praksu Suda pravde.

187  Predlog direktive o poboljSanju uslova rada na platformama
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Kao jedan od osnova u Predlogu direktive (Preambula,
3) navodi se da princip broj 5 Evropskog stuba
socijalnih prava, iz 2017. godine, predvida da, bez
obzira na vrstu i trajanje radnog odnosa, radnici imaju
pravo na pravican i jednak tretman u pogledu uslova
rada, pristupa socijalnoj zastiti i obuci. Takode se navodi:
.lako digitalne radne platforme cesto klasifikuju
osobe koje putem njih rade kao samozaposlene
osobe ili ,neovisne podugovarace”, mnogi sudovi su
utvrdili da platforme de facto usmeravaju i kontrolisu
te osobe, Cesto ih integriSu u svoje glavne poslovne
aktivnosti i jednostrano odreduju visinu naknade.”
Takode se pominje da: ,U Preporuci Saveta 2019/C
387/01 o pristupu radnika i samozaposlenih osoba
socijalnoj zastiti drzavama clanicama preporucuje se
preduzimanje mera kojima se obezbeduje formalna i
delotvorna pokrivenost, primerenost i transparentnost
sistema socijalne zastite za sve radnike i samozaposlene
osobe.”

U tacki 19. Predloga direktive se takode navodi: ,Da
bi se borili protiv laznog samozaposljavanja u radu
platforme i da bi se olak3alo ispravno odredivanje
statusa zaposlenja, drzave Cclanice treba da imaju
odgovarajuce procedure za spreavanje i reSavanje
pogreSne klasifikacije radnopravni status lica koja
obavljaju poslove na platformi“. Prema clanu 3.
Predloga direktive:

Drzave clanice uspostavljaju  odgovarajuce
postupke kako bi proverile i osigurale ispravno
utvrdivanje radnog statusa osoba koje rade putem
platformi. Utvrdivanje postojanja radnog odnosa
temelji se prvenstveno na dinjenicama koje se
odnose na stvarno obavljanje posla, uzimajudi
u obzir upotrebu algoritama u organizaciji rada
putem platforme, bez obzira na to kako je odnos
klasifikovan u ugovornom aranZmanu kojeg su
uklju€ene strane po mogucnosti dogovorile. Ako
se na temelju Cinjenica utvrdi postojanje radnog
odnosa, strana koja preuzima obveze poslodavca
mora se u skladu s nacionalnim pravnim sistemima
jasno odrediti.

Po ¢lanu 4 nacrta Direktive:

Za ugovorni odnos izmedu digitalne radne
platforme koja nadzire obavljanje posla i
osobe koja putem te platforme radi zakonski se
pretpostavlja da je radni odnos. Kontrolisanje
obavljanja posla u smislu stava 1. podrazumeva
ispunjavanje najmanje dve od sledeceg: (a)

efektivno odredivanje ili postavljanje gornjih
granica za nivo naknade; (b) zahteva od osobe koja
obavlja posao na platformi da poStuje posebna
obavezujuca pravila u pogledu izgleda, ponasanja
prema primaocu usluge ili obavljanja posla; °
nadgledanje obavljanja posla ili proveru kvaliteta
rezultata rada, ukljuCujudi i elektronskim putem;
(d) delotvorno ogranicavanje slobode, ukljucujudi
i sankcije, da se organizuje svoj rad, posebno
diskreciono pravo da bira svoje radno vreme ili
periode odsustva, da prihvati ili odbije zadatke ili
da koristi podizvodace ili zamene; (e) delotvorno
ograni¢avanje mogucnosti izgradnje baze klijenata
ili obavljanja poslova za bilo koju trecu stranu.

Iako nije eksplicitno navedeno, ovaj dokument ocekuje
da ¢e pravni status radnika platforme biti jednak
zaposlenima (videti ¢lan 3). Neka prava se eksplicitno
pominju, poput ,Zastita od otkaza”.=

I same platforme su prepoznale Stetan efekat
odrzavanja statusa kvo u ovoj oblasti. U januaru
2020. godine objavljena je Povelja o nacelima za dobar
rad na platformama (u daljem tekstu Povelja).’> Ovaj
dokument su zajednicki usvojile neke od najvedih
internetskih platformi,'= sa ciljem da se utvrde principi
za unapredenje poloZaja ,radnika na platformama®“.

Povelja ima osam celina, od kojih se svaka odnosi
na jedan korpus prava radnika platforme. Prvo se
postavlja princip ,raznolikosti i inkluzije”. Zatim se
razmatra zastita radnika platforme, sa osnovnom
idejom da platforme, zajedno sa nadleznim drzavnim
organima i poslodavcima, brinu o bezbednosti i
zdravlju na radu i obezbeduju dostojanstvene uslove
rada (princip bezbednosti i blagostanja). Slede¢i deo
Povelje pod nazivom ,Fleksibilnost i pravi¢ni uslovi”
navodi da uslovi treba da budu transparentni, jasno
formulisani, razumljivi i predstavljeni radnicima u
dostupnoj formi. U tacki 3.2 je takode navedeno
da: ,Osnove i procedure za deaktivaciju naloga
treba da budu jasni, a platforme treba da rade na
uspostavljanju procesa za osporavanje odluka tamo
gde je to relevantno, uz podrsku viSe zainteresovanih
strana ako je primenjivo. Procesi treba da postuju
poverljivost tamo gde je to prikladno.” Pored toga,
ustanovljeni su principi ,razumne zarade i naknade",
«Socijalna zastita” radnika, ,ucenje i licni razvoj”, ,glas
i ucesce" u funkcionisanju platforme, ,upravijanje
podacima” - zasStita licnih podataka zaposlenih. U
delu 7 se takode navodi da: ,Platforme treba da se

188  Meduinstitucionalna proklamacija o evropskom stubu socijalnih prava (O) C 428, 13. decembar 2017, 10.

189 Preambula Predloga direktive o poboljSanju uslova rada na platformama, 7.

190 Preporuka Saveta od 8. novembra 2019. o pristupu socijalnoj zastiti za radnike i samozaposlene (2019/C 387/01) (O) C 387, 15. novembar 2019.

191 V. Predlog Direktive, ¢lan 18: ,DrZave ¢lanice preduzimaju potrebne mere kako bi zabranile otpustanje ili slicno postupanje, kao i sve
pripreme za otpustanje ili slicno postupanje prema radnicima koji rade na platformama na temelju toga Sto su ostvarivali prava predvidena ovom

Direktivom.”

192 V. Charter of Principles for Good Platform Work. (Povelja natela za dobar rad na platformama).

193  Pominju se platforme Cabify, Deliveroo, Grab, MBO Partners, Postmates i Uber.
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postaraju da radnici imaju pristup transparentnim
i odgovornim mehanizmima, gde je to primenjivo,
za reSavanje sporova sa korisnicima/klijentima i sa
drugim radnicima u razumnom vremenskom okviru.”

Sto se ti¢e nacionalnih propisa, veliki broj zemalja
u svetu joS uvek nije odlucio kojim putem da krene.
.Drzave generalno pokuSavaju da primene postojece
zakonodavstvo, propise i politike na nove izazove.
Ovo vazi za status radnika, uslove rada i industrijske
odnose i socijalni dijalog” (Lenaerts et al. 2017). Do
sada su samo Francuska i Portugal preduzele ozbiljnije
zakonodavne korake u pravcu regulisanja polozaja, a
Italija je na dobrom putu (v. Kilhoffer et al. 2019, 102;
Vanadaele 2021).

Portugal je (doduse, samo za jedan specifi¢an
poslovni sektor - saobracaj) proSirio li¢ni obim
primene nacionalnog zakona o radu i socijalnoj
zastiti koji se tradicionalno primenjuje na zaposlene,
regulisanjem uslova rada i socijalne zastite za lica
koja rade van standardnih oblika rada, ili jatanjem
prava i zaStita samozaposlenih. Zakonom 45/2018
pretpostavlja se da je vozac zaposlen kod operatera

koji organizuje prevoz (Kilhoffer et al. 2019, 105).
U Italiji je u toku procena ustavnosti nedavno
usvojenog zakonodavstva koje ima za cilj da utvrdi
radno-pravni status dostavljaca hranu koji rade preko
digitalnih platformi. Zakon im pruza bolju zastitu
obezbedivanjem garantovane minimalne zarade i
prava na plaé¢eni odmor i bolovanje (videti Kilhoffer et
al. 2019, 105).1=

Francuska je postigla znaajan napredak. Francuski
parlament je 2016. godine usvojio Loi El Khomri (Zakon
El Komri) u cilju unapredenja statusa odredenih
samozaposlenih radnika na platformama.s Uvodenjem
ovog zakona, francusko zakonodavstvo se pozabavilo
hibridnim  statusom zapoSljavanja platformskih
radnika (vidi Aloisi 2020). Radnici na platformama
su definisani kao nezavisni radnici u ekonomski i
tehni¢ki zavisnom odnosu sa onlajn platformom.
Zakon omogucava radnicima na platformama pristup
osiguranju za nezgode na radu i bolesti, obuku i
kontinuiranu edukaciju. Oni takode imaju pravo da
osnuju ili se uclane u sindikate i pravo da preduzmu
kolektivne akcije (Kilhoffer et al. 2019, 105).

» 7.3. Univerzalna garancija rada i srpsko radno

zakonodavstvo

U kontekstu navedenih novih okolnosti u svetu rada,
srpsko radno pravo zahteva ozbiljno ,osveZenje”
(aZuriranje i modernizaciju). NaZalost, srpska teorija
radnog prava je do sada samo zagrebala ovu temu, a
ovaj proces je u veoma ranoj fazi.

Pravni osnov za potencijalno regulisanje radnika
u digitalnom okruZenju, na platformama i drugih
radnika angazovanih na nestandardnim oblicima rada
nalazimo u Ustavu Republike Srbije.”s Clan 19 Ustava
garantuje ljudsko dostojanstvo.” Pored toga, ¢lan 23
propisuje: ,Ljudsko dostojanstvo je neprikosnoveno i
svi su duzni da ga postuju i 3tite”. Stavie, ¢lan 60 (4)
kaze da: ,Svako ima pravo na poStovanje dostojanstva
svoje li€nosti na radu, bezbedne i zdrave uslove rada,
potrebnu zastitu na radu, ograni¢eno radno vreme,
dnevni i nedeljni odmor, pla¢eni godisnji odmor,
pravi¢nu naknadu za rad i na pravnu zastitu za slucaj
prestanka radnog odnosa. Niko se tih prava ne moze

odreci.” (za vise o obezbedivanju dostojanstvenog
rada za radnike na platformama u zemlji i svetu videti
Andelkovi¢ et al. 2020, 3). Protivno Ustavu, po misljenju
autora, danas je znacajnom delu stanovnistva Srbije
naruseno ljudsko dostojanstvo zbog neuredenih i
neredovnih uslova rada u novim oblicima rada. Ovi
radnici trenutno nemaju gotovo nikakve garancije
za dostojanstven rad i to se ogleda u ponizavaju¢em
nivou Zivota uopste.

Problemi u vezi sa radom na platformama i drugim
novim oblicima rada u Srbiji sli¢ni su Sirom sveta i
pogorsavajuihvisokastopanezaposlenostiisiromastvo
stanovniStva koje radi na takvim poslovima. Radnici u
novim oblicima rada (u daljem tekstu: nestandardni
radnici) nemaju skoro nikakva prava i zastitu: njihov
rad je neprijavljen, nemaju ni socijalno osiguranje ni
garanciju visine placanja (placaju se ,u gotovini”, bez
pismenog dogovora) i ne postoje garancije stalnog

194 V.Zakon br. 128 od 2.11.2019. o urgentrnom pruzanju radnopravne zastite i reSavanju korporativne krize.

195  Loi2016-1088 relative au travail, & la modernisation du dialogue social et & la sécurisation des parcours professionnels (Zakon o radu, modern-

izaciji socijalnog dijaloga i obezbedivanju razvoja karijere ), 08.08.2016.

196 Sl Glasnik, 98, 2006. Napomena, u srpskom zakonodavstvu datum primene zakona nije od velikog znacaja i ne dokumentuje se pa zato sam

datum nije naveden.

197  Videti Ustay, €¢lan 19: “Jemstva neotudivih ljudskih i manjinskih prava u Ustavu sluZe o€uvanju ljudskog dostojanstva i ostvarenju pune slobode
i jednakosti svakog pojedinca u pravednom, otvorenom i demokratskom drustvu, zasnovanom na nacelu vladavine prava.”
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zaposlenja (ni transparentnost pri otpustanju, niti
opravdani otkaz) (v. Mileti¢ 2019; Andelkovi¢ et al.
2020, 3; Dimi¢ 2020; Savanovi¢ 2020).'s

Postoje¢i zakoni koji bi nestandardnim radnicima
mogli da obezbede bolji polozaj se ne primenjuju jer
javnost i sudovi ostaju nesvesni potrebe zastite novih
kategorija radnika. Odredbe nekih aktuelnih zakona
dozvoljavaju Siri fokus na radnike osim zaposlenih
i mogu se primeniti na te radnike u nestandardnim
oblicima rada. Medutim, to se u praksi ne deSava.
Propisi koji pruzaju zaStitu radnicima koji nemaju status
zaposlenih uklju€uju: Zakon o bezbednosti i zdravlju
na radu - 2005, Zakon o sprefavanju zlostavljanja
na radu - 2010,2 Zakon o pojednostavljenom radnom
angazovanju na sezonskim poslovima u odredenim
delatnostima - 2018, Zakon o zabrani diskriminacije
- 200922 i Zakon o rodnoj ravnopravnosti - 2021.x
Pozivajudi se na kategorije koje Stite, pored zaposlenih,
u ovim zakonima se pominju i ,zaposlena lica” ili ,lica
koja rade kod poslodavca po bilo kom (pravnom)
osnovu”. Medutim, za one koji ove propise primenjuju
u praksi, platformeri, digitalni radnici, frilenseri i drugi
nestandardni radnici su nevidljivi. Nevidljivi su i na
sudovima.

Sto se ti¢e problema adekvatne zastite svih radnika, na
primer, ideje o primeni Univerzalne garancije rada u
Srbiji, potrebno je razjasniti tri osnovna pitanja. Prvo,
da li poloZaj novih kategorija treba da bude regulisan
Zakonom o radu ili posebnim aktom? Drugo, da li treba
da teZimo da ove ljude izjednaimo sa zaposlenima
ili da uvedemo novu kategoriju ili viSe kategorija (na
primer, zavisni samozaposleni radnik). Da li se novi
oblici rada mogu uklopiti u postojeci koncept (kao Sto
je ,radno angaZovanje")? Trece, koja prava treba da se
garantuju ovim licima, odnosno da se svima obezbede
jednaka prava?

Da bismo odgovorili na prvo pitanje, pogledajmo
postoje¢u pravnu pozadinu. Neobi¢no je da
zakonodavac nije regulisao pojam radnog odnosa,

198  Takode vidite publikacije na sajtu Centra za istraZivanje javnih politika.

iako u mnogim sluajevima u raznim propisima
zakonodavac koristi termin ,radni odnos”.»* Osnovni
zakon koji reguliSe radne odnose u Srbiji je Zakon
o radu (u daljem tekstu ZR), usvojen 2005. godine
(revidiran 2014.).>s Zakon ne definise termin ,radni
odnos”, Medutim, ovaj termin se koristi kako bi se
utvrdio termin ,zaposleni”. Po €lanu 5, stavu 1 Zakona:
.Zaposleni, u smislu ovog zakona, jeste fizicko lice
koje je u radnom odnosu kod poslodavca.” Dakle,
prvi prioritet bi trebalo da bude definisanje ,radnog
odnosa” i ,zaposlenog” u srpskom zakonodavstvu.
Drugo pitanje je da li bi trebalo da bude proSiren.

Srpsko zakonodavstvo pravi razliku izmedu ,ulaska u
radni odnos” i ,radnog angaZovanja“.»: Iako ZR pominje
termin ,radno angaZovanje” (¢l.5, stav 2 i ¢l. 35),*” ne
pojasnjava na koje se oblike rada taj termin odnosi i
da li ta lica uzivaju istu zastitu kao zaposleni (za vise
detalja, v. Jovanovi¢ 2015), 179).»= Takode, termin
»Zaposljavanje” se pominje u odredenom broju zakona,
ali nigde nije definisan.

Kada se tumace drugi zakoni u kojima se pominje
ovaj pojam, €ini se da je pojam ,radno angaZovanje”
Siri od ,zapoSljavanja” i da bi mogao da obuhvati
sve postojete i eventualno neke nove oblike rada.»
Na primer, po Zakonu o zastiti uzbunjivaca iz 2014.
godine, ,radno angaZovanje” je radni odnos, rad
van radnog odnosa, volontiranje, vrienje funkcije,
kao i svaki drugi fakticki rad za poslodavca. U Zakonu
o zabrani diskriminacije, iz 2009. godine, prema ¢lanu
16. stav 2. zastitu od diskriminacije na radu ,uZiva
lice u radnom odnosu, lice koje obavlja privremene i
povremene poslove ili poslove po ugovoru o delu ili
drugom ugovoru, lice na dopunskom radu, lice koje
obavlja javnu funkciju, pripadnik vojske, lice koje trazi
posao, student i ucenik na praksi, lice na stru¢nom
osposobljavanju i usavrSavanju bez zasnivanja radnog
odnosa, volonter i svako drugo lice koje po bilo kom
osnovu ucestvuje uradu”. Ocigledno je da se ovajzakon
nije zadovoljio pojmom zaposlenog iz Zakona o radu
u pogledu sveobuhvatnosti zaStite od diskriminacije,

199  V.Zakon o sprecavanju zlostavljanja na radu, €. 4, stav 1, SluZbeni Glasnik 101, 2005; 91, 2015; 113, 2017.

200  Sluzbeni Glasnik, br.36, ¢l. 2, 2010.

201 Sluzbeni Glasnik, br. 50, ¢l. 3.i6, 2018.

202 SluZzbeni Glasnik, br. 22, 2009; br. 52, 2021, ¢l. 2.
203 SluZzbeni Glasnik, br. 52, ¢l. 29, 2021.

204  Takode, koncept zaposljavanja nije jasno ni sistematski definisan u sudskoj praksi.
205  Zakon je objavljen u SluZbenom Glasniku, br. 24, 2005a potom izmenjen i dopunjen u br. 61, 2005; br. 54, 2009; br. 32, 2013; br. 74, 2014.

206 Na primer, videti ¢lanove 5i 35 ZR.

207  Data je sledeca definicija termina “poslodavac”: “Poslodavac, u smislu ovog zakona, jeste domace, odnosno strano pravno ili fizi¢ko lice koje
zaposljava, odnosno radno angaZzuje, jednoili vise lica.” Vidite ZR, ¢lan 5, stav 2.

208  Naosnovu nekih drugih zakona, zaklju€uje se da ova lica imaju pravo na zastitu zdravlja i bezbednosti na radu, a imaju pravo na zdravst-
veno, nezaposleno, penzijsko i invalidsko osiguranje. Kolektivna radna prava (kao 3to su pravo na udruzivanje, strajk) na njih su u osnovi uskracena.

209  Indirektno se moZze zakljuciti da se u Zakonu o radu pod pojmom ,radni angazman" podrazumevaju fleksibilni oblici rada koji su regulisani
ZR. Mogu se zakljuciti sledece vrste netipi¢nih ugovora o radu: ugovor na odredeno vreme, ugovor o delu, ugovor o privremenom ili povremenom
radu, ugovor o uslugama (locatio operis) i ugovor o pripravnistvu ili stru¢nom usavr3avanju Ovi ugovori su regulisani ZR, ¢l. 197-202.

210  Zakon o zastiti uzbunjivaca, SluZbeni Glasnik, br. 57, ¢lan 2, stav 1, glava 5, 2014.
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ve( je obuhvatio sva lica koja rade po bilo kom osnovu.
Pohvalno je 3to se Zakon o zabrani diskriminacije
odnosi na,svaki rad po bilo kom drugom osnovu“, a ne
samo na ,lice koje angaZuje poslodavac”, jer platforme
i ,digitalni poslodavci” samo izbegavaju da se deklarisu
kao takvi. Ovo bi moglo da pruZi trag za nova reSenja
prilikom inoviranja radnog zakonodavstva.

Koje bi mogle biti potencijalne promene u ovoj oblasti?
Prvo, pre svega smatramo da reSenje treba traZiti
u okviru radnog zakonodavstva i u okviru Zakona o
radu. Svako prebacivanje posla u drugu oblast moze
samo da ,zamagli” ceo problem i ucini ga manje
transparentnim. Ovo bi na kraju moglo biti Stetno za
nestandardne radnike.

Pored toga, smatramo da pojam zaposlenog treba
prosiriti na sve kategorije ,laZznih samozaposlenih”
i ,laZznih samozaposlenih” (lazni frilenseri). Ako lice
obavlja bilo koji posao kod poslodavca u stalnom
radnom odnosu, treba da se napravi oboriva
pretpostavka zaposlenja.

U tom smislu naveS¢emo neke dobre primere iz
uporednog prava.

Na primer, prema Zakonu o radu Hrvatske, ¢lan 10,
st 2 "Ako poslodavac s radnikom sklopi ugovor
za obavljanje posla koji, s obzirom na narav i vrstu
rada te ovlasti poslodavca, ima obiljeZja posla za koji
se zasniva radni odnos, smatra se da je s radnikom
sklopio ugovor o radu, osim ako poslodavac ne dokaze
suprotno.” Stavie hrvatski Zakon o radu u ¢lanu 10
naglasava da u slucaju ustupanja radnika povezanom
drustvu, dati drustvo ce se smatrati poslodavcem
smatra poslodavcem u smislu obaveza primene
odredbi Zakona o radu i drugih zakona i propisa koji
ureduju bezbednost i zdravlje na radu (tzv. Povezani
poslodavac).

U susednoj Sloveniji Zakon o radu (Clan 13, st 2)»2
propisuje: ,(2) Ako postoje elementi radnog odnosa u
skladu sa ¢lanom 4., u vezi sa €l. 22. i 54. ovog zakona,
rad se ne moZe obavljati po osnovu gradanskopravnih
ugovora, osim u slucajevima odredenim zakonom.”
Prema izmenjenom slovenackom Zakonu o inspekciji
rada,>* ako je inspektor rada utvrdio da je zakljucen
ugovor o obligacionim odnosima, 3to je u suprotnosti
sa pravilom Zakona o radu (¢lan 13. stav 2.), rad se
ne moze obavljati na osnovu takvih ugovora. U tom
slu€aju inspektor nalaze poslodavcu da izvodacu

dostavi pismeni ugovor o radu u roku od tri radna dana
od dana dostavljanja reSenja u skladu sa ¢lanom 19.
stav 2. Pisani ugovor mora odgovarati stvarnom stanju
koje proizilazi iz reSenja (u pogledu vrste) i obima
obavljenog posla), zarada mora biti uporediva sa
zaradom propisanom za isti rad kolektivnim ugovorom
i opstim aktima koji obavezuju poslodavca (pri ¢emu
se u obzir uzimaju i doprinosi za obavezno socijalno
osiguranje i poreske obaveze). Ukoliko poslodavac ne
ponudi izvodacu ugovor o radu, ima pravo da se obrati
sudu u roku od 30 dana.

U oceni da li je neko ,lazno samozaposleno lice”,
definicija ,zaposlenog” od strane Evropskog suda
pravde moze posluziti kao polazna tacka, koja
podrazumeva da je ,sustinsko obeleZje radnog odnosa
da za odredeno vreme lice obavlja usluge za i pod
rukovodstvom drugog lica za koje prima naknadu”.
Osnova za procenu da li je lice zaista zaposleno zasniva
se na tri osnovna kriterijuma: kumulativno gledanje na
postojanje veze subordinacije, prirodu posla i prisustvo
naknade (v. Risak and Dullinger 2018).2

Druga mogucénost je da osobe koje se ne uklapaju u
tipi¢nu definiciju zaposlenog dobiju status ,radnika”
u Srbiji. NeSto slicno postoji u britanskom zakonu o
zaposljavanju iz 1996. godine, prema kojem radnici
uZivaju gotovo istu zastitu kao i zaposleni.»s

U slucaju sumnje da li se radi o zavisnim radnicima ili
slobodnim profesijama, sudovi u razli¢itim zemljama
su uspostavili niz testova i faktora za odlucivanje o
radnom statusu pojedinca. Ovi testovi obuhvataju:
test kontrole (utvrdivanje stepena kontrole koju
sprovodi poslodavac - obim nadzora); test integracije
(utvrdivanje u kojoj meri je pruZeni posao integrisan
u osnovne aktivnosti poslovanja); test ekonomske
realnosti (razmatranje da li pojedinac posluje za svoj
racun, imajudi u vidu faktore kao Sto su nacini plac¢anja,
nabavka opreme, raspored radnog vremena, praznici,
finansijski rizik); i test uzajamnosti obaveza (European
Risk Observatory 2017, 25).

Smatramo da bi u slu€aju Srbije u nacionalno
zakonodavstvo trebalo uvesti kontrolni (zavisni) test
u kombinaciji sa testom ekonomske realnosti. Ovde
bismo kao dobar primer istakli britansku i nemacku
praksu. Britanski viSi sud je presudio u predmetu
Aslam (2018): ,U James v Redcats (Brands) Ltd [2007]
UKEAT 0475, [2007] ICR 1006, Elias J je rekao: ‘59... test

211 Zakon o radu objavljen u Narodne novine Republike Hrvatske, br. 93/2014, 127/2017, 98/2019.
212 Objavljeno u: Uradnilist RS, br. 21/13, 78/13 47/15 - ZZSDT, 33/16 - PZ-F, 52/16, 15/17.

213 Uradni list RS, br. 19,2014 55/2017.

214 Na primer, vidi Sud pravde, Deborah Lawrie-Blum v Land Baden-Wiirttemberg, C-66/85, ECLL:EU:C:1986:284, 3. jul 1986. UX v Governo della Repub-
blica italiana, C-658/18, ECLI:EU:C:2020:572, 16. jul 2020. Sud pravde, B v Yodel Delivery Network Ltd, C-692/19, ECLI:EU:C:2020:288, 22. april 2020.

215 V. Employment Rights Act 1996, Clan 230, Zaposleni, radnici i tako dalje ,....(3) U ovom zakonu «radnik (osim u frazama «radnik u radnji» i cradnik
na kladionici>) oznacava lice koje je uslo ili radi pod (ili, kada radni odnos je prestao, radio po) (a) ugovoru o radu, ili (b) bilo kom drugom ugovoru, bilo
izricitom ili implicitnom i (ako je izri¢it) bilo usmeno ili pismeno, kojim se pojedinac obavezuje da uradi ili li¢no izvrsi bilo koji rad ili usluge za drugu
stranu u ugovoru €iji status na osnovu ugovora nije status klijenta ili klijenta bilo koje profesije ili poslovnog poduhvata koje obavlja pojedinac; i svako

pozivanje na radnicki ugovor ¢e se tumaciti u skladu s tim.”


https://www.zakon.hr/cms.htm?id=26185
https://www.zakon.hr/cms.htm?id=26183
https://www.zakon.hr/cms.htm?id=40775
https://www.legislation.gov.uk/ukpga/1996/18/contents
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dominantne svrhe je zaista pokusaj da se identifikuje
sustinska priroda ugovora. Da li se u sustini nalazi u
oblasti zavisnih radnih odnosa ili je to u suStini ugovor
izmedu dva nezavisna poslovna preduzeca?’” Prema
nedavnoj sudskoj praksi u Nemackoj (International
Lawyers Assisting Workers Network2020), licna
zavisnost je klju¢ni faktor u nemackom konceptu
radnika. Nemacki savezni sud navodi da: ,Takav
pristup ne prosiruje nedopustivo koncept zaposlenog.
Nije re€ o premeStanju vrsta ugovora koji su se do sada
smatrali delom liberalnog ugovora o radu u oblasti
radnog prava. Tacnije, cilj je da se pravilno sagledaju
nove vrste poslova koje stvara tehnicki razvoj i da se
na pravi nacin klasifikuju odgovarajuéi pravni odnosi u
nasem pravnom sistemu"”s

Da bi se ovo pitanje u potpunosti regulisalo, nije
dovoljno samo regulisati status lica koje radi. Takode
je potrebno inovirati i proSiriti koncept poslodavca. U
kategoriju ,poslodavac” treba da se uvrste platforme,
kao i svi netipi€ni poslodavci - svi subjekti koji ostvaruju
prihode od zapoSljavanja radnika, uz kontrolu
dinamike, nacina, okolnosti i uslova rada.

Koja prava iz radnog odnosa treba da imaju radnik bez
obzira na njihov radni status? Svim licima koja rade za
poslodavce i svim drugim subjektima treba garantovati
osnovna radna prava u skladu sa Zakonom o radu,
sa nekoliko izuzetaka u vezi sa nekim kategorijama
radnika u pogledu nekoliko specifi¢nih prava (kao
$to je prikazano u slede¢em paragrafu). Ovo je jedini
nacin da skriveni poslodavci prestanu da traze rupe u
zakonodavstvu. Izjednacavanjem prava svih lica koja
rade kod poslodavaca (i svih ostalih koji zaposljavaju
radnike) eliminisalo bi se pribegavanje prikrivenim
radnim odnosima. Osim toga, obeshrabrilo bi se
neplacanje poreza i doprinosa za socijalno osiguranje.

Koja posebna prava treba da imaju nestandardni
radnici? To su prava utvrdena medunarodnim
standardima rada kao Sto su: minimalna zarada,
ograni¢eno radno vreme, zabrana diskriminacije i
uznemiravanja na radu, zdravlje i bezbednost, stru¢no
usavravanje, pauze (dnevni, vikend, placeni godisnji
odmor), bolovanje, zaStita protiv nepravednog
prestanka rada (individualnog i kolektivnog), prava na
organizovanje, kolektivnog pregovaranja i Strajkova,
socijalnog osiguranja (nezaposlenost, zdravstveno
i penziono osiguranje) i efikasnih mehanizama za
reSavanje sporova. Opciono, neke kategorije, kao Sto
su osobe kojima je rad samo dodatni izvor prihoda ili
koje obavljaju kratkorocni rad za poslodavca, mogu
biti izuzete od odredenih prava (vidi European Risk

216 Nemacki savezni sud rada, 5 AZR 819/76 Rn. 31, 15. mart 1978.

Observatory2017, 35). Na primer, ne bi imali garanciju
zastite od prestanka radnog odnosa, prava na stru¢no
usavrsavanije ili prava na kolektivno pregovaranje.z’

NereSeno pitanje je: koja vrsta zakonskih i fiskalnih
promjena ili mjera politike bi se mogla primijeniti kako
bi se osiguralo da svi radnici imaju koristi od nekih
ili svih prava iz radnog odnosa i prava iz socijalnog
osiguranja koja se obi¢no garantuju zaposlenima?
Smatramo da je jedino efikasno reSenje da sva lica koja
angaZzuju radnike ili posreduju u bilo kom obliku rada,
u ime i za racun radnika pladaju poreze i doprinose.
Medutim, problem je kako pokriti skrivene poslodavce
(platforme i druge) koji su u inostranstvu. U tom
smislu moguce je samo sli¢no resenje, kao one koje su
nedavno uvele zemlje G7, koje su postigle dogovor o
uvodenju minimalnog poreza u svetu (15 odsto) (Stein
i Farzan 2021). Dok se globalno ne postigne takav
dogovor o oporezivanju platformi i drugih skrivenih
poslodavaca, situacija u ovoj oblasti se nec¢e znacajno
pobolj3ati.

Srbija je ve¢ uvela neke promene u oblasti oporezivanja,
ali bi ove promene trebalo da obuhvate i skrivene
poslodavce. Izmene ¢lana 85, stava Zakona o porezu
na dohodak gradana iz 2019.,#¢ nova tacka 17 uvodi
tzv. ,test samostalnosti" pauSalnog preduzetnika. . Po
tom testu, ako preduzetnik ispunjava pet od devet
kriterijuma, smatra se da su u skrivenom radnom
odnosu, a ne u poslovhom kooperativnom odnosu
klijenta i preduzetnika. Takav preduzetnik se nece
kvalifikovati za pausalno oporezivanje (laksi poreski
reZim od standardnog). Ukratko, kriterijumi u Zakonu
se odnose na to da li nalogodavac odreduje radno
vreme, odmore i odsustva angazovanom licu; da li lice
radi u prostorijama poslodavca; da li klijent organizuje
obuku za rad i stru¢no usavriavanje; kako je klijent
pronasao osobu koja radi za njega (preko oglasa ili
agencije za zaposljavanje); koji obezbeduje alate,
opremu i sredstva za rad; da li najmanje 70 odsto
ukupnog prihoda koje to lice ostvaruje u godini dolazi
od rada za nalogodavca; ko snosi rizik poslovanja; da li
angazovani radnik radi iskljuCivo za nalogodavca; da li
radnik obavlja poslove za istog nalogodavca ili za lice
povezano sa halogodavcem neprekidnoili sa prekidima
u trajanju od 130 i viSe radnih dana u periodu od 12
meseci.

Zakon o penzijskom i invalidskom osiguranjuz iz
2019. godine u ¢lanu 12 (nova tacka 3a, stav 1)
propisuje da lica ,koja rade na teritoriji Republike
Srbije za stranog poslodavca, koji nema registrovano
predstavniStvo u Republici Srbiji, kod koga za obavljen

217 Naprimer, bilo bi teSko da zaposleni u oblasti isporuke ili transporta ostvare pravo na stru¢no usavr3avanje. Takode, zastita od kolektivnih

otkaza.

218  SluZbeni glasnik, broj 86, 2019. Zakon je prvi put objavljen 2001. godine (br. 21) i dopunjen 37 puta, tako da autor nije naveo sve sluzbene

listove u kojima su objavljeni.

219 Sluzbeni glasnik, br. 34, 2003; br. 64, 2004; br. 84, 2004; br. 85, 2005; br. 101, 2005; br. 63, 2006; br. 5, 2009; br. 107, 2009; br. 101, 2010; br. 93, 2012;
br. 62,2013; broj 108, 2013; broj 75, 2014; broj 142, 2014; broj 73, 2018; broj 46, 2019; broj 86, 2019; broj 62, 2021
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posao ostvaruju naknadu a nisu osigurani po drugom
osnovu” su ukljuceni u sistem obaveznog penzionog
i invalidskog osiguranja kao osiguranici samostalnih
delatnosti. Dakle, u ovom zakonu je uocena kategorija
nestandardnih zaposlenih, ali se oni svrstavaju u
samozaposlene (sami plac¢aju doprinose za socijalno
osiguranje).

Sto se tice novih okolnosti, neizbeZno je postaviti
pitanje da li se neke grupe radnika suocavaju sa
pojavnim oblicima nejednakosti zbog nasleda
Covid-19. U tom smislu, polozaj nestandardnih radnika
u Srbiji se dodatno pogorSao. Oni ostaju nezasticeni i
bez prihoda ako su spreceni da rade (zbog bolesti ili
policijskog ¢asa). Ako mogu i moraju da rade, njihova
zastita od zdravstvenih problema je obi¢no osnovna i
viSe su izloZeni riziku od infekcije. Zakonodavac i dalje
zatvara ocCi pred ovim kategorijama, a i same su previSe

» 7.4. Zakljucci

neorganizovane da bi skrenule paZnju na svoja prava.

Pandemija je otkrila i slabosti u industrijskim odnosima,
odnosno sistemu vladavine prava u radnim odnosima.
Evidentno je da smo svedoci svojevrsne nekontrolisane
suspenzije mnogih ljudskih prava zaposlenih, Sto je
delimi¢no pogodilo i nestandardne radnike. Sindikati
su bili nespremni na takve okolnosti, pa nisu reagovali.
Budu¢i zakon o radu mogao bi da sadrzi odredene
zastitne norme u korist zaposlenih u slu¢aju pandemije
i slicnih vanrednih situacija. Treba definisati koja prava
ni na koji na¢in ne mogu biti suspendovana (na primer,
minimalna zarada, radno vreme, odmor, zdravlje
i bezbednost, savetovanje zaposlenih o merama
bezbednosti i zdravlja na radu). Takode, trebalo bi
izre¢i privremenu suspenziju prava na kolektivni otkaz
od strane poslodavca. Sli¢ne odredbe treba da budu
uklju€ene u kolektivne ugovore.

Nove okolnosti Sirom sveta dovele su do porasta
novih oblika rada i novih kategorija radnika. Radikalne
inovacije u organizaciji rada uzdrmale su standardnu
koncepciju radnog prava. Zato je globalno, a i u
Srbiji, potreban novi pristup regulisanju rada. To
podrazumeva inoviranje koncepta zapoSljavanja,
zaposlenog, poslodavca i eventualno uvodenje novih
zasti¢enih kategorija. Medunarodna organizacija rada
je predlogom za uspostavljanje Univerzalne garancije
rada ukazala na mogudi put. Medutim, ostaje da se
utvrdi da li ¢e se ove garancije sprovoditi kao do sada, u

okviru zakona o radu ili donoSenjem posebnih zakona,
atek treba da se utvrdi kako ¢e se lica koja rade u novim
oblicima rada razvrstati. ReSenje treba traZiti u okviru
radnog prava jer je polozZaj lica u novim oblicima rada
u osnovi najsli¢niji polozaju stalno zaposlenih. Takode,
trebalo bi uvesti ,,oboriv nastavak” radnog odnosa za
sve koji Zive od rada za drugu osobu. Ovim licima bi
trebalo da budu zagarantovana sva osnovna prava
iz korpusa prava zaposlenih ukoliko bi se to moglo
ostvariti u okviru datog posla.
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8. Mogucnost uvodenja
Univerzalne garancije rada
u Ukrajini, Sergej Venediktov

» 8.1. Uvod

Usvajanju Deklaracije o buduénosti rada povodom
stogodisnjice MOR na 108. Medunarodnoj konferenciji
rada 2019. godine prethodio je Ccetvorogodisnji
proces koji je obeleZio Inicijativu za buduénost rada
(IBR). Izvestaj i preporuke Globalne komisije MOR-a
predstavljene 2019. godine kao deo IBR poziva na
agendu usredsredenu na foveka za buduénost rada
koja jaca drusStveni ugovor stavljajudi ljude i posao
koji obavljaju u centar ekonomske i socijalne politike
i poslovnu praksu. Ova agenda usredsredena na
Coveka sastoji se od nekoliko stubova delovanja, od
kojih je jedan povecéanje ulaganja u institucije rada.
Povecanje ulaganja u institucije rada ima za cilj jacanje
i revitalizaciju institucija rada, od propisa i ugovora o
radu do kolektivnih ugovora i sistema inspekcije rada.
Medu preporukama, u okviru implementacije ovog
stuba, je i uspostavljanje Univerzalne garancije za rad
(UGR) (ILO 2019, 38-39). Uspostavljanje UGR predvida
da svi radnici, bez obzira na njihov ugovorni aranzman
ili status zaposlenja, treba da uZivaju osnovna radnicka

prava, ,adekvatnu platu za Zivot” (Ustav MOR),
maksimalno ogranicenje radnog vremena i zdravlje i
bezbednost na radu.

Nacionalno radno zakonodavstvo Ukrajine karakterise
klasi¢ni model regulisanja radnog odnosa. To je zbog
¢injenice da je temeljni radni zakonodavni akt zemlje
- Zakon o radu (ZR) - usvojen pre vise od 50 godina.
Kodeks je i dalje zadrZzao pravnu strukturu iz perioda
kada je donet i ne uzima u obzir mnoge novije trendove
u svetu rada. Takode moZemo uociti tendencije vezane
za reformu radnog zakonodavstva u Ukrajini izraZzene
u nacrtima zakona. Nacrti su trenutno na ¢ekanju u
parlamentu i joS nisu formalni zakon. Znacajan deo
ovih nacrta zakona karakteriSe kontradiktoran sadrzaj,
diktiran pre ekonomskim nego drustvenim faktorima.

Svrha ovog poglavlja je da analizira relevantnu
nacionalnu zakonodavnu osnovu, konkretne nacrte
zakona i rizike i ocekivanja u vezi sa mogucom
primenom UGR u Ukrajini.

» 8.2. Osnovna radna prava i zakonodavstvo u Ukrajini

Ukrajina je ratifikovala devet od deset osnovnih
konvencija MOR. Ovo ukazuje da se osnovna radnicka
prava, predvidena ovim aktovima, sprovode na nivou
nacionalnog zakonodavstva. Stavie, ova prava se
odraZzavaju ne samo direktno u zakonima o radu, ve¢
i u pravilima zakona koja su Sireg obima. Na primer,
priznavanje prava na slobodu udruZivanja, zabranu
prinudnog rada, garantovanje jednakih moguc¢nosti
u izboru profesije i vrste radne delatnosti, pravo
na odgovarajuce, zdrave i bezbedne uslove rada
predvideno je clanovima 36. i 43. Ustava. Minimalne
starosne granice za prijem u bilo koju vrstu zaposlenja
(15-16 godina) i poslovne delatnosti (16 godina)
utvrdene su Zakonom o degjoj zastiti. Takode, po
ovom zakonu, radi zastite svojih radnih prava, radna

deca mogu osnivati ili uclanjivati se u sindikat. Treba
napomenutidaZakonodecjojzastitidirektnozabranjuje
najgore oblike decijeg rada u Ukrajini i daje posebnu
pravnu kategoriju. Prema Zakonu, u najgore oblike
decijeg rada spadaju: svi oblici ropstvaiili postupci sli¢ni
ropstvu; koriS¢enje, regrutovanje ili nudenje deteta za
prostituciju i proizvodnju pornografskih proizvoda ili
pornografskih performansa; koris¢enje, regrutovanje
ili nudenje deteta za nezakonite aktivnosti; rad koji, po
svojoj prirodi ili uslovima u kojima se obavlja, moZe da
naskodi fizitkom ili mentalnom zdravlju deteta.

Pitanje eliminacije diskriminacije regulisano je dva
posebna zakona - Zakonom o obezbedivanju jednakih
pravaimoguénostizaZeneimuskarce (ZOJP)iZakonom
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o sprecavanju i suzbijanju diskriminacije (ZSZD). Oba
zakona sadrze ,radnu komponentu” u svojim pravilima.
Na primer, ZSZD definiSe organizacioni i pravni okvir za
sprecavanje i borbu protiv diskriminacije. Zakon istice
direktnu diskriminaciju, indirektnu diskriminaciju,
podsticanje na diskriminaciju i saucesniStvo u
diskriminaciji i uznemiravanju. U skladu sa ¢lanom 4.
ZRND, ovaj zakon se primenjuje na sve sfere odnosa
sa javnos¢u. Svrha ZOJP-a je postizanje pariteta Zena
i muskaraca u svim sferama drusStva. Posebni ¢lanovi
ovog zakona posveceni su obezbedivanju jednakih
pravaimoguénostizaZzeneimuskarce uraduiprimanju
naknade, kao i obezbedivanju jednakih mogu¢nosti pri
zakljucivanju kolektivnih ugovora (npr. Zakon predvida
da ako je zaklju€en kolektivni ugovor, mora da sadrzi
odredbe o rasporedivanju poslova poverenika za rodna
pitanja jednom od zaposlenih koje mora da obavlja na
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dobrovoljnoj osnovi). Pored toga, ZOJP sadrzi definicije
seksualnog uznemiravanja i rodno zasnovanog nasilja,
kao i mehanizme za borbu protiv njih.

Ustav Ukrajine takode sadrzi odredbe koje se ticu
adekvatne plate za Zivot, maksimalnih ogranicenja
radnog vremena i zdravlja i bezbednosti na radu. Na
primer, ¢lan 43. Ustava kaZe da svako ima pravo na
pravilne, zdrave i bezbedne uslove rada i zaradu koja
nije niza od onih utvrdenih zakonom. Prema ¢lanu
45. Ustava, svako ko radi ima pravo na odmor, a ovo
pravo se obezbeduje obezbedivanjem nedeljnih dana
odmora, placenog godiSnjeg odmora i utvrdivanjem
kra¢eg radnog dana za pojedine profesije i delatnosti,
kao i smanjenjem radnog vremena nocu. Maksimalno
trajanje radnog vremena i minimalno trajanje odmora i
pla¢enog godisnjeg odmora utvrduju se zakonom.

» 8.3. Radna reqgulative u Ukrajini

Pored radnog prava, radni odnosi u Ukrajini su
regulisani i gradanskim i upravnim pravom. Zakonom
o radu ureduje se radni odnos, odnosno odnos po
osnovu ugovora o radu. Na poslove koji se pripisuju
javnom sektoru primenjuje se upravno pravo. Ovo

ukljuCuje aktivnosti drzavnih sluzbenika, policajaca,
vojske, hitnih sluzbi, tuZilaca, sudija i tako dalje. Osnov
za radni odnos u ovom slucaju je akt o imenovaniju ili
poseban ugovor o van radnom odnosu.2 Zakonoksi
status nezavisnih podugovaraca je regulisan zakonom.

» 8.4. Radni odnos nasuprot ugovoru o radu

Posebnost ukrajinskog radnog prava je da se formira
oko radnog odnosa, a ne ugovora o radu. Ovaj
faktor ima istorijsko opravdanje. Zaista, pocev od
trenutka formiranja radnog prava i tokom Citavog
dvadesetog veka, radno pravo u Ukrajini karakteriSe
preregulisanost radnog odnosa odredbama pravnih
akata. Ova okolnost ograni¢ava volju stranaka u
odredivanju uslova ugovora o radu. Istovremeno,
zakon o radu je uvek navodio da su uslovi ugovora o
radu, koji pogor3avaju poloZzaj zaposlenih u odnosu na
radno zakonodavstvo, nevazedi (trenutno prikazani u
¢lanu 9 ZR). Prekomerna regulisanost radnog odnosa
i dalje je odlika ukrajinskog radnog prava koja se
intenzivirala sa povecanjem broja zakona o radu.

Paradoksalno, ZR ne sadrZi definiciju ,radnog odnosa”
i ne otkriva njegove karakteristike. Zakon samo
definiSe ugovor o radu, po kome se tumaci radni
odnos. S jedne strane, SkupsStina je 2020. godine

izmenila ZR, ograniCavajuéi sadrzaj ugovora o radu
na uslove rada propisane radnim zakonodavstvom,
vaze¢im kolektivnim ugovorima i sporazumom
strana, Sto znacajno otezava proceduru utvrdivanja
postojanja ugovora o radu. radni odnos. S druge
strane, zakonodavna vlast je prepoznala potrebu za
zakonskim definisanjem radnog odnosa, Sto potvrduje
i izrada dva predloga zakona (br. 505421 i 5054-122). Od
pocetka 2022. godine, ovi nacrti zakona nisu razmatrani
u Skupstini.

2020. godine, uz izgovor prilagodavanja radnih odnosa
uslovima pandemije COVID-19, izmenjen je i ZR. Ove
izmene su se pre svega odnosile na regulisanje rada
na daljinu, rada od kuce i fleksibilnog radnog vremena,
koje do tada nije bilo u MZ. Izmene su uticale i na
definiciju ugovora o radu sadrzanu u ¢lanu 21. stav 1.
ZKP. U skladu sa izmenjenim ¢lanom, ugovor o radu
je ugovor izmedu zaposlenog i poslodavca kojim se

220  Izuzetak je drzavna sluzba. U nekim slucajevima ugovori o radu mogu biti zaklju€eni sa drzavnim sluzbenicima.

221 Nacrt zakona o izmenama i dopunama Zakona o radu u cilju definisanja koncepta i naznaka radnog odnosa

222 Nacrt zakona o izmenama i dopunama Zakona o radu u cilju regulisanja odredenih pitanja radnih odnosa.


http://w1.c1.rada.gov.ua/pls/zweb2/webproc4_1?pf3511=71071
URL:%20http://w1.c1.rada.gov.ua/pls/zweb2/webproc4_1?pf3511=71251

zaposleni obavezuje da ¢e obavljati poslove utvrdene
ovim ugovorom, a poslodavac se obavezuje da ce
zaposlenima isplatiti zaradu i obezbediti uslove za
rad u skladu sa radnim zakonodavstvom, kolektivnim
ugovorom i dogovorom strana. Prethodna verzija koja
je vazila od 1991. do 2020. godine sadrzala je Siri obim
ugovora o radu, koji je obuhvatao i poslove koji se
obavljaju u skladu sa internim propisima poslodavca.
Tadadnja sudska praksa je utvrdila da za podugovaraca
sa ugovorom o delu, za razliku od zaposlenog koji
obavlja poslove u skladu sa ugovorom o radu, ne vaze
interni propisi o radu, iako je moZzda upoznat sa tim
propisima, organizuje rad i obavlja ga na sopstveni
rizik. Tako je kao test za utvrdivanje postojanja radnog
odnosa od strane sudije koris¢eno da li je rad obavljan
po internom pravilniku poslodavca.

Da se vratimo na nacrte zakona br. 5054 i 5054-1,
oni sadrze slicne odredbe koje definiSu radni odnos
i njegove karakteristike. Radni odnos je, prema
nacrtima, odnos izmedu zaposlenog i poslodavca, gde
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zaposleni licno obavlja poslove za i po naredenjima i
pod nadzorom poslodavca za naknadu koju isplacuje
poslodavac. Od obelezja radnog odnosa, predlozima
zakonautvrduju se: licno obavljanje poslova zaposlenog
odredene kvalifikacije, profesije, radnog mesta za i
pod kontrolom poslodavca u Cijem interesu se rad
obavlja; rad koji je trajne prirode; obavljanje poslova
na radnom mestu odredenom ili ugovorenom sa
poslodavcem; obezbedenje sredstava za proizvodnju
(oprema, materijali, sirovine, alati, radno mesto) koje
obezbeduje poslodavac; redovna isplata naknade
radniku; radnovremeiodmorkoje utvrduje poslodavac;
naknadu putnih i drugih finansijskih troSkova u vezi sa
obavljanjem poslova od strane poslodavca.

Za razliku od vazeceg radnog zakonodavstva, nacrt
zakona omogucava zaposlenom da ima viSe ugovora
o radu sa razli¢itim poslodavcima. Drugi zakonski
predlog predvida izuzeée individualnih preduzetnika
od inspekcije rada.

» 8.5. Radni odnosi i upravno pravo

Tokom dvadesetog veka prakticno sve grane
profesionalne delatnosti u Ukrajini bile su regulisane
zakonom o radu.2 Ovo se odnosilo i na rad u javhom
sektoru, koji je obuhvacen dvema kategorijama: (a)
drzavna sluzba i (b) drZzavna sluZzba posebne prirode
(uglavnhom vojna). Na primer, u skladu sa pismom
Ministarstva rada i socijalne politike Ukrajine br. 06/2-
4/66, od 6. maja 2000, rad vatrogasaca, policajaca,
narodne garde, nacionalne bezbednosti i vojnih lica
regulisan je posebnim ugovorom o radu iz ¢lana 21.
stav 3. Zakona o radu. U dvadeset prvom veku situacija
je pocela da se menja. U okviru nove politike donoSenja
pravila u Ukrajini, ukinut je znacajan deo zakona koji
predvidaju primenu posebnog ugovora o radu (¢lan
21. stav 3. ZR) u javhom sektoru, a nove verzije koje su
dosle da ih zamene predvidaju sasvim drugaciji pravac
regulisanja radnih odnosa od radnog zakonodavstva.

U ovom slucaju, drzavna sluzba se mozZe nazvati
izuzetkom. Dakle, Zakon o drzavnoj sluzbi predvida dva
osnova za sluzbenicki odnos - akt oimenovanju i ugovor
o radu. Medutim, upotreba ugovora o radu u drzavnoj
sluzbi ne moze se nazvati Siroko rasprostranjenom.
Posebnom zakonskom regulativom se navodi da rad
u drzavnoj sluzbi, koji podrazumeva zakljucivanje
ugovora o radu, ne moZze biti tipican i ponavljan.
Takav ugovor o radu moZze da se zakljuci sa licem

Cije glavne obaveze na poslu obuhvataju obavljanje
odredenog zadatka koji je unapred odreden, ostvariv,
sa utvrdenim datumom pocetka i zavrSetka (ne obavlja
se u kontinuitetu).> Istovremeno, bez obzira na osnov
sluzbenickog odnosa, ¢lan 5. stav 3. Zakona o drzavnoj
sluZbi kaZe da se na drzavne sluZzbenike u odnosima koji
nisu uredeni ovim zakonom primenijuju pravila radnog
zakonodavstva. Takode, ¢lanom 7. stav 1. Zakona jasno
je naznaceno pravo drZzavnih sluzbenika da budu ¢lan
sindikata radi zastite svojih profesionalnih prava i
interesa.

Zakonodavstvo o drzavnoj sluzbi posebne prirode
(odnosno policajci, nacionalna garda, vojni sluzbenici)
poslednjih decenija odstupa od zakona o radu. Posebni
pravni akti (npr. Zakon o nacionalnoj policiji, Zakon o
socijalno-pravnoj zastiti vojnih sluzbenika i clanova
njihovih porodica, Zakon o nacionalnoj gardi) ne sadrze
odredbe o primeni zakona o radu na odnose koje
regulidu. Stavie, u nekim slu€ajevima ovi akti ukljuuju
pravila koja su potpuno suprotna garancijama rada
predvidenim ZR.

Na primer, stav 8. i 11. ZavrSnih i prelaznih odredbi
Zakona o nacionalnoj policiji utvrduje da se od dana
objavljivanja svi policijski sluzbenici blagovremeno
upozoravaju na eventualni budud¢i otkaz zbog

223 Postojali su i nekiizuzeci od ovog pravila, na primer, rad ¢lanova kolhoza i drugih zadruZnih organizacija, sluZenje vojnog roka ili samostalna

preduzetnicka delatnost.

224  Dopis Ministarstva rada i socijalne politike Ukrajine br. 06/2-4/66, 6. maj 2000.

225  Procedura za zakljucivanje ugovora za drzavne sluzbenike , odobren Rezolucijom Kabineta ministara Ukrajine br. 494, 17. jun 2020.
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viSkova zaposlenih. Privremeni invaliditet policijskih
sluzbenika ili koriS¢enje odsustva nije prepreka za
njihovo otpustanje iz sluzbe. Ovaj zakon je stupio
na snagu 2015. godine i sluzio je kao osnov za
otpustanje policijskih sluzbenika koji su u to vreme
bili na socijalnom odsustvu. Ubuduce, sudska praksa
je stala na stranu otpustenih policajaca. Stavise,
obrazlozenje sudskih odluka je vrSeno pozivanjem
na pravila ZR. Na primer, ReSenje Vrhovnog suda br.
826/27226/15 od 25.04.2018. godine, zasnovano je na
odredbi ¢lana 40. stav 3. ZR, prema kojoj je zabranjeno
otpustiti zaposlenog na inicijativu vlasnika ili njegovog
ovlas¢enoa organa za vreme privremene sprecenosti

» 8.6. Gradansko i radno pravo
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tog zaposlenog za rad, kao i za vreme odsustva.zs

Stav 8. zavrSnih i prelaznih odredbi Zakona o
nacionalnoj policiji takode je proglaSen neustavnim
odlukom Ustavnog suda Ukrajine 2021.227 Ova odluka
ukazuje na proSsirenje odredbi Konvencije o prestanku
radnog odnosa iz 1982. (br. 158), koju je ratifikovala
Ukrajina, na policijsku sluzbu. Ustavni sud se u svojoj
odluci pozvao na ¢lan 4. Konvencije prema kojem
radniku ne prestaje radni odnos osim ako za takav
prestanak postoji valjan razlog vezan za svojstvo ili
ponasanje radnika ili na osnovu operativnih zahteva
preduzeca, ustanove ili usluge.

Gradansko pravo, koje karakteriSu pre ekonomska
nego drustvena razmatranja, steklo je znacajnu paznju
zbog proekonomskog kursa Ukrajine poslednjih
godina. Na primer, mandat za formiranje i sprovodenje
drzavne politike u oblasti rada, koji je oduvek pripadao
nadleZnosti Ministarstva socijalne politike, preSao je na
Ministarstvo ekonomije Ukrajine od 2019. Pored toga,
neki nacrti zakona direktno sadrze gradanskopravnu
komponentu u svojim odredbama. Na primer, moZe se
navesti Nacrtzakona oizmenamaidopunama pojedinih
zakonskih akata koji se odnose na pojednostavljenje
radnih odnosa u sferi malog i srednjeg biznisa i
smanjenje administrativnih opterecenja preduzetnicke
delatnosti.z Ovim nacrtom zakona predlazu se izmene
i dopune ZR-a, prema kojima se na odnose izmedu
zaposlenog i poslodavca koji proizilaze iz ugovora o
radu primenjuju opsta pravila Gradanskog zakonika
0 ugovornim odnosima ako nisu uredeni Zakonom o
radu

Takode treba napomenuti da su istrazivaci gradanskog
prava uvek bili neprijateljski raspoloZeni prema zakonu

» 8.7. Trenutni trendovi

o radu u Ukrajini. Pravna tradicija Ukrajine je istorijski
smatrala radno pravo delom gradanskog prava (videti
Tal 1913, 150). Na primer, u ovom slu¢aju, Maidanik
primecuje da ,prelaskom na trZiSnu ekonomiju radna
snaga sve vise postaje roba. Istovremeno, granica izmedu
gradanskog i radnog prava postepeno nestaje, povecava
se broj gradanskopravnih elemenata koji se koriste u
uredenju radnog odnosa, Sto ukazuje na trend vracanja
radnog odnosa u iskonsko krilo gradanskog prava.”
(Maidanik 2007, 112). Ova pozicija se ne moZe smatrati
fundamentalnom, ali je nesumnjivo podrzavaju mnogi
ukrajinski naucnici gradanskog prava.

Shodno tome, u teoriji, slededi princip ,ljudi koji rade
treba da uZivaju prava na radu” mozZe izazvati brisanje
granica izmedu gradanskog i radnog prava, 3to s
obzirom na trenutni trend u Ukrajini o€igledno nece i¢i
u prilog zakonu o radu. Primer ovakvog zamagljivanja
granica se ve¢ primecuje u zemlji u smislu Zakona o
podsticanju razvoja digitalne ekonomije u Ukrajini
(ZPRDE), usvojenog prosle godine, o ¢emu se govori u
nastavku.

ZPRDE je upecatljiv primer pravne mere u Ukrajini koja
obezbeduje da zavisni samozaposleni radnici imaju
koristi od nekih radnih prava i prava iz socijalnog
osiguranja koja se obi¢no garantuju zaposlenima. Cilj
ovog zakona je da koristi IT sektoru u Ukrajini. Pored

226  Rezolucija Vrhovnog suda nr 826/27226/15, 25. april 2018.
227  Odluka Ustavnog suda Ukrajine br. 4-p(11)/2021, 21. jul 2021.

toga, Zakon predvida alternativni mehanizam za
regulisanje odnosa izmedu IT kompanija i pojedinaca
koji razvijaju digitalne sadrZaje. U Ukrajini ovi odnosi
tradicionalno  pripadaju  sferi gradanskopravne
regulative. I, u ovom slu€aju, zakonodavac nije

228 Nacrt zakona o izmenama i dopunama pojedinih zakonskih akata u vezi sa pojednostavljenjem radnih odnosa u oblasti malog i srednjeg

poslovanja i smanjenjem administrativnih opterecenja preduzetnicke delatnosti.


https://reyestr.court.gov.ua/Review/73700107
URL:%20https://ccu.gov.ua/sites/default/files/docs/4_p2_2021.pdf
https://w1.c1.rada.gov.ua/pls/zweb2/webproc4_1?pf3511=71653
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krenuo u pravcu upudivanja ovih odnosa u sferu
radno-pravnog regulisanja. ZPRDE predvida novu
vrstu ugovora - gradanskopravni ugovor (koji ZPRDE
klasifikuje kao ,ugovor o tezgi”) prema kojem se IT
stru¢njak (kojeg ZPRDE klasifikuje kao ,gig-radnika”)
obavezuje da ce li¢no obavljati posao u ime preduzeca
registrovanog kao rezidentnog korisnika Diia City-a.
Navedeno preduzece se obavezuje da plati izvrSene
radove (usluge) i informatickom stru¢njaku obezbedi
odgovarajuce uslove za obavljanje poslova (usluga),
kao i socijalne garancije propisane ovim zakonom.
Status rezidenta Diia City-ja dobijaju kompanije u
ukrajinskom i stranom vlasniStvu registrovane u
skladu sa ukrajinskim zakonodavstvom. Da bi bilo
uvrsteno u ovaj Registar, preduzeée mora da ispunjava
sledeée kriterijume: da obavlja delatnost u oblasti
informacionih tehnologija; prosean mesecni zarada
njenog osoblja nije manja od ekvivalenta od 1.200 evra;
prosecan broj zaposlenih nije maniji od devet osoba; 90
odsto prihoda kompanije potice od IT aktivnosti.

Pod ZPRDE, Diia City je poseban pravni okvir za IT
industriju, koji predvida, na primer, poseban rezim
oporezivanja. Ovaj rezim je predviden i za radnika na
tezgi i za registrovanu kompaniju. Slededi odbici su
obezbedeni u prihodima gig-radnika: 5% poreza na
dohodak fizi¢kih lica (PIT); 1,5 odsto vojnog nameta;
jedinstveni doprinos za obavezno drZzavno socijalno
osiguranje u iznosu od 22 odsto minimalne zarade, koji
placa preduzece. Istovremeno, u slucaju zakljucenja
ugovora o radu, odbici ¢e biti veci: 18 odsto poreza
na dohodak gradana (PDV); 1,5 odsto vojnog nameta;
jedinstveni doprinos za obavezno drZavno socijalno
osiguranje u iznosu od 22 odsto obraCunate zarade
zaposlenog, koji pla¢a preduzece. Kao 3to vidimo, sa
finansijskog stanovista, ugovor o tezgi je korisniji za IT
specijaliste. Ali da li je to druStveno korisno? Hajde da
saznamo tako Sto ¢emo ispitati pravnu prirodu odnosa
izmedu gig-radnika i preduzeca sa statusom rezidenta
Diia City-ja.

Uprkos dcinjenici da se ugovor o tezgi odnosi na
gradansko pravo, karakteriSe ga prisustvo nekih
komponenti radnog prava. Na primer, ovaj ugovor se
zaklju€uje na neodredeno vreme, osim ako ugovorne
strane ili zakon ne utvrde drugacije. Strane u ugovoru
o tezgi mogu da se dogovore o broju sati za obavljanje
poslova IT struc¢njaka, $to ne moze biti duze od 40 sati
nedeljno i 8 sati dnevno. Gig-radnika ima pravo na
godidnju pla¢enu pauzu u toku obavljanja poslova od
najmanje 17 radnih dana u godini.» Prema ZPRDE,
ugovorom o tezgi ili internim aktima preduzeéa mogu
se odrediti slededi uslovi: organizaciono ponasanje IT
stru¢njaka na odredenim radnim mestima ili u mestu
obavljanja privredne delatnosti preduzeca, periodi
odmora, pravila o bezbednosti i zdravlju na radu (BZR)
na mestima na kojima se izvode radovi i odgovornost
za svako kr3enje istih, dodatne naknade i garancije i sl.
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U skladu sa ZPRDE-om, kompanija obezbeduje IT
strucnjaku opremu i druge alate neophodne za
obavljanje poslova (usluga), osim ako ugovorom o
tezgi nije drugacije odredeno. Ako gig-radnik Koristi
litnu opremu za obavljanje poslova (usluga), ugovor o
tezgi moze predvideti odgovarajucu isplatu naknade.
Zabranjeno je jednostrano raskid ugovora o nastupu
od strane kompanije tokom trudnoce IT specijaliste
if/ili  njegovog/njenog  priviemenog invaliditeta
(ogranic¢eno na mesec dana neprekidno). Zabranjeno
je svako direktno ili indirektno ogranicavanje prava
ili uspostavljanje direktnih ili indirektnih prednosti pri
zakljucivanju, promeni i raskidanju ugovora o tezgi,
bez obzira na rasno ili etnicko poreklo, politicka, verska
ili ideoloSka uverenja, ¢lanstvo u politickim partijama i
sindikatima, pol ili porodicni Zivot.

Bez obzira na gore navedene odredbe ZPRDE-a,
treba zakljuciti da Zakon ne nudi licima koja rade po
gradanskopravnim ugovorima o tezgi puno koriséenje
osnovnih garancija rada predvidenih za zaposlene
koji su stupili u radni odnos. Prvo, gig-radnicima se
oduzima pravo na kolektivho pregovaranje. ZPRDE
u ovom sluaju ne pominje moguénost sklapanja
kolektivnog ugovora sa IT stru¢njacima. Stavise, prema
izmenjenom ¢lanu 3 ZR, radno zakonodavstvo se ne
primenjuje na odnose izmedu gig-radnika i rezidenata
Diia City-ja. Nadalje, prema ¢lanu 3. stav 1. Zakona o
kolektivnim ugovorima, kolektivni ugovor zaklju€uju
poslodavac, s jedne strane, i jedan ili viSe sindikata, a u
odsustvu sindikata, predstavnici zaposlenih izabranih
i ovlas¢enih na sastanku zaposlenih, s druge strane.
Zbog toga radnici na svirkama ne mogu kolektivno
pregovarati.

Posebno treba pomenuti i BZR. U skladu sa ¢lanom
2 (2) Zakona o zastiti na radu, BZR gig-radnika je
regulisan internim aktima odgovaraju¢eg preduzeca i
ugovorima o tezgi u skladu sa ZPRDE. Posto problemi
sa BZR nisu navedeni u ZPRDE-u, oni mogu, ali ne
moraju biti otkriveni u ugovoru o tezgi. Ovo je dodatni
pravni teret koji preduze¢e moZe zakonski izbedi.
Pored toga, ZPRDE ne daje gig-radnicima sve garancije
vezane za nadoknadu rada. Na primer, ovaj zakon ne
sadrzZi odredbe koje se odnose na minimalnu zaradu.
Delokrug Zakona o platama, koji se bavi pitanjima
minimalne zarade, proteZe se samo na radni odnos,
a ne odnosi se na ugovore o svirkama. Isto vaZi i za
jednaku naknadu za rad jednake vrednosti, finansijsku
zastitu svirka radnika u slucaju nelikvidnosti Preduzeca,
maksimalne intervale za isplatu naknade i sl.

Sumirajudi analizu odredbi ZPRDE-a, treba napomenuti
da je prerano donositi zakljucke o prakticnoj vrednosti
ovog zakona. Uostalom, uprkos Cinjenici da je ZPRDE
stupio na snagu 14. avgusta 2021. godine, poseban
pravni okvir Diia City platforme, predviden ovim
zakonom, uspostavljen je prilicno nedavno. Na primer,
poseban poreski rezim za rezidente Diia City-ja stupio

229  Godisnji placeni odmor radnika na svirkama nije godiSnji odmor u smislu Zakona o odsustvima. Prema ovom zakonu, minimalni godisnji

odmor za zaposlene koji rade po ugovoru o radu iznosi 24 dana.
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je na snagu tek krajem januara 2022.
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» 8.8. Uticaj pandemije virusa COVID-19

Analiziraju¢i moguénost uvodenja UGR u Ukrajini,
posebno treba pomenuti uticaj pandemije COVID-19,
koja je otezala sve aspekte svakodnevnog Zivota.
Pandemija je pokrenula reformu zakonske regulative
o radnom odnosu, koja je u Ukrajini tradicionalno
bila ,vezana” za interna pravila rada poslodavca.
Pandemija COVID-19 zahtevala je izmene ZR-a u
pogledu regulisanja radne aktivnosti u uslovima
izolacije. A 2020. godine Zakon je dopunjen odredbama
koje reguliSu rad na daljinu, rad od kuce i fleksibilne
uslove rada.

Zakonske inicijative bi se mogle oceniti kao pozitivne,
jer su uspostavile pravila ponasanja za zaposlene
i poslodavce pri koris¢enju konkretnih radnih
aranZzmana, ali su zakonske izmene donete na brzinu,
Sto je nesumnijivo uticalo na njihov kvalitet. Na primer,
izmene i dopune unete 2020. godine dovele su do
problema sa njihovom prakticnom primenom, jer je
zakonodavno telo u jednom ¢lanu ZR kombinovalo rad
na daljinu i rad od kuée, a da nije uspostavilo nikakvu
razliku izmedu ove dve kategorije. Ova konfuzija je

» 8.9. Zakljucak

otklonjena tek 2021. godine, kada su daljim izmenama
i dopunama ZR jasno razgranicena zakonska regulativa
rada od kuce i rada na daljinu.

Medutim, zakonodavno telo naknadno nije nastavilo
reformu, u smislu njihovog prilagodavanja propisima
o radu u uslovima pandemije COVID-19. Amandmani u
vezi sa COVID-19 stvaraju utisak da je uvodenje rada na
daljinu, rada od kuceifleksibilnog rada u ZR privremene
prirode i relevantno samo tokom pandemije. Medutim,
pocetkom 2022. znacajan deo radne snage i dalje radi
po ovim aranZzmanima. Na primer, oni sektori koji su
tradicionalno bili povezani sa internom regulativom
poslodavca (na primer, obrazovanje ili konsalting) i
dalje koriste rad na daljinu i nejasno je kad i da li ¢e se
vratiti na prvobitnu organizaciju rada.

Stavise, dok je primena internog pravilnika o radu
poslodavaca joS uvek zakonski uslov za kolektivho
pregovaranje, relevantno  zakonodavstvo nije
revidirano kako bi se obezbedili modaliteti za kolektivho
pregovaranje tokom pandemije.

Ratifikacija od strane Ukrajine devet od 10 konvencija
MOR-a ukazuje na to da se osnovni principi i radnicka
prava, predvidena ovim konvencijama, primenjuju
u nacionalnom zakonodavstvu. ProSirenje njihove
primene ne samo na standardni radni odnos, ve¢i na
Siri krug radnih odnosa je teoretski moguce, a moze se
razvijati regulisanjem novih vrsta poslova.

U pogledu korelacije izmedu radnog odnosa i ugovora
o radu, osnovna funkcija ugovora o radu je da
formalizuje postojanje radnog odnosa. Prava i obaveze
njenih stranaka ogledaju se prvenstveno u radnom
zakonodavstvu.

Poseban pravni okvir koji je Diia City uspostavio u
IT sektoru je primer primene specificnih elemenata
radnog prava u gradanskom ugovornom pravu, ¢ime
se stvara posrednicka kategorija radnika. Uprkos

uklju€ivanju nekih radnih prava u IT ugovore, IT
radnici ne uZivaju istu zaStitu pri zapoSljavanju kao
redovni zaposleni, koji imaju ugovor o radu. Jos je rano
donositi zaklju¢ke o posledicama implementacije Diia
City platforme, ali postoji rizik da bi u budu¢nosti ova
platforma mogla da posluzi kao model za regulisanje
radnog odnosa, a po analogiji i IT radnih odnosa.

4. Pandemija COVID-19 pokrenula je neke pozitivhe
zakonske promene u pogledu regulisanja rada
na daljinu i rada na daljinu. U izvesnoj meri, to je
takode negativno uticalo na pravilno sprovodenje
osnovnih radnih prava. Zakonske izmene u vezi sa
COVID-19 smatrane su samo privremenim reSenjem za
kratkoroCne probleme i nisu bile povezane sa osnovnim
srednjorocnim i dugoro¢nim izazovima na trziStu rada.



» Spisak skracenica i akronima
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B2B
BZR
CEACR
CEE
CEIDG

CJEU
ECSR
EDW
ETA
ETUI
EU
IBR
IT
KASZ

MKDSZ

MTVSZ

MSP
NGTT

Business-to-business

Bezbednost i zdravlje na radu

Komitet eksperata za primenu konvencija
Srednja i istocna Evropa

Centralni registar i podaci o privrednoj
delatnosti Poljske

Sud pravde Evropske unije

Evropski komitet za socijalna prava
ekonomski zavisni radnici

Uprava za jednaki tretman Madarske
Evropski sindikalni institut

Evropska unija

Inicijativa za bududi rad
Informaciona tehnologija

Sindikat zaposlenih u komercijalnim
delatnostima

Sluzba za posredovanije i arbitrazu radnih
pitanja (Munkaligyi Kézvetitdi és Dont6biréi
Szolgdlat)

Sluzba za savetovanje i reSavanje sporova
iz radnih odnosa (Munkatiigyi Tandcsado
és Vitarendezé Szolgdlat)

Mala i srednja preduzeda

Nacionalni ekonomski i socijalni savet
Madarske

Nalog za individualno ucenje
Nacionalna kancelarija rada Madarske
Nevladina organizacija

Nacionalni savet za uskladivanje interesa
Madarske(Orszdgos Erdekegyezteté Tandcs)

OMMF
PDG
PRA
Pz
SRO
UGR
VKF

ZBZR

ZDSN

ZoJP

ZPFL
ZR
ZRO

ZPRDE

ZSZD

ZSPP

Nacionalni inspektorat rada Madarske
Porez na dohodak gradana
Privremeni rad preko agencija
Pojednostavljeno zaposljavanje
Standardni radni odnos

Univerzalna garancija rada

Stalni savetodavni forum privrede i vlade
Madarske (Versenyszféra és a Kormdny
Allandé Konzultdciés Foruma)

Zakon o Bezbednosti i zdravlju na radu
Severne Makedonije ZRM  Zakon o}
radu Madarske

Zakon o drzavnim sluzbenicima i
namjestenicima Crne Gore

Zakon o obezbedivanju jednakih prava i
prilika za Zene i muSkarce Ukrajine

Zakon o porezu na dohodak fizi¢kih lica
Zakon o radu

Zakon o radnim odnosima Severne
Makedonije

Zakon o podsticanju razvoja digitalne
ekonomije u Ukrajini

Zakon o spreCavanju i zabrani

diskriminacije Ukrajine

Zakon o sigurnosti pomorske plovidbe
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