ИЗВЕШТАЈ О СПРОВОЂЕЊУ РЕВИДИРАНЕ ЕВРОПСКЕ СОЦИЈАЛНЕ ПОВЕЉЕ У РЕПУБЛИЦИ СРБИЈИ ЗА 2017. ГОДИНУ
За тематску групу III  - Радно право 
Чланови: 2, 4, 5, 6, 21, 22, 26, 28 и 29

Члан 2 – Сви радници имају право на праведне услове рада

У циљу обезбеђивања ефикасног остваривања права на правичне услове рада, стране уговорнице се обавезују:

1)
да осигурају разуман број дневних и недељних радних сати, да се радна недеља постепено смањује до нивоа који дозвољавају пораст продуктивности и други релевантни фактори;

2)
да обезбеде плаћене празничне дане;

3)
да обезбеде најмање четири недеље плаћеног годишњег одмора;

4)
да уклоне ризике приликом обављања изузетно опасних или нездравих занимања, а тамо где то још увек није могуће да уклоне или у довољној мери умање ове ризике, да обезбеде или смањивање броја радних сати ли додатан број плаћених дана одмора за раднике који су ангажовани на таквим пословима. 

5)
да обезбеде период недељног одмора који ће, у мери у којој је то могуће, да се поклопи са даном који је традиционално или по обичају дан одмора у тој земљи или том региону.

6)
да осигурају да радници буду обавештени у писменој форми, што је пре могуће, а у сваком случају нипошто после истека два месеца од датума почетка њиховог запослења, о суштинским аспектима уговорног односа или односа запослења.

7)
да обезбеде да радници који обављају свој рад током ноћи имају корист од оних мера које узимају у обзир посебну природу таквог рада.

Информације које треба доставити

Члан 2. став 1.

1)
Опишите какав је општи законодавни оквир. Прецизирајте карактер, разлоге за и обим реформи ако их има.

2)
Наведите мере које су предузете (административни (управни) аранжмани, програми, акциони планови, пројекти, итд.) за примену законодавног оквира.

3)
Доставите релевантне цифре, статистичке податке и друге фактичке информације, а нарочито: просечно радно време у пракси за сваку главну категорију занимања; све мере којима се дозвољава аброгација од прописа којима се регулише радно време.

ОДГОВОР

Законом о изменама и допунама Закона о раду ("Службени гласник РС", број 75/14) који је ступио на снагу 29.07.2014. године, измењене су одређене одредбе које су наведене у претходном Извештају. 

Према измењеном члану 50. Закона о раду радно време је временски период у коме је запослени дужан, односно расположив да обавља послове према налозима послодавца, на месту где се послови обављају, у складу са законом. Запослени и послодавац могу се споразумети да један период радног времена у оквиру уговореног радног времена запослени послове обавља од куће. Радним временом не сматра се време у коме је запослени приправан да се одазове на позив послодавца да обавља послове ако се укаже таква потреба, при чему се запослени не налази на месту где се његови послови обављају, у складу са законом. Време приправности и висина накнаде за исту уређује се законом, општим актом или уговором о раду. Време које запослени у току приправности проведе у обављању послова по позиву послодавца сматра се радним временом.

Према измењеном члану 51. Закона о раду пуно радно време износи 40 часова недељно, ако овим законом није друкчије одређено. Општим актом може да се утврди да пуно радно време буде краће од 40 часова недељно, али не краће од 36 часова недељно. Запослени који ради краће од  40 часова недељно али не краће од 36 часова недељно, остварује сва права из радног односа као да ради са пуним радним временом. Непуно радно време, у смислу овог закона, јесте радно време краће од пуног радног времена.
Члан 52. Закона о раду је остао непромењен.

Када је у питању прековремени рад, у измењеном члану 53. Закона о раду је прописано да на захтев послодавца, запослени је дужан да ради дуже од пуног радног времена у случају више силе, изненадног повећања обима посла и у другим случајевима када је неопходно да се у одређеном року заврши посао који није планиран. Прековремени рад не може да траје дуже од осам часова недељно. Запослени не може да ради дуже од 12 часова дневно укључујући и прековремени рад. Запосленом који ради на пословима на којима је уведено скраћено радно време у складу са чланом 52. овог закона не може да се одреди прековремени рад на тим пословима, ако законом није друкчије одређено. 

Према измењеном члану 55. Закона о раду  радна недеља траје, по правилу, пет радних дана. Распоред радног времена у оквиру радне недеље утврђује послодавац.Радни дан, по правилу, траје осам часова.Послодавац код кога се рад обавља у сменама, ноћу или кад природа посла и организација рада то захтева – радну недељу и распоред радног времена може да организује на други начин. Ако природа посла и организација рада дозвољава, почетак и завршетак радног времена може се утврдити, односно уговорити у одређеном временском интервалу (клизно радно време).
Према измењеном члану 56. Закона о раду послодавац је дужан да обавести запослене о распореду и промени распореда радног времена најмање пет дана унапред, осим у случају увођења прековременог рада. Изузетно послодавац може да обавести запослене о распореду и промени распореда радног времена у краћем року од пет дана, али не краћем од 48 часова унапред у случају потребе посла услед наступања непредвиђених околности. Код послодавца код кога је рад организован у сменама или то захтева организација рада, пуно или непуно радно време запосленог не мора бити распоређено једнако по радним недељама, већ се утврђује као просечно недељно радно време на месечном нивоу. У том случају запослени може да ради најдуже 12 часова дневно, односно 48 часова недељно укључујући и прековремени рад. 

У вези са прерасподелом  радног времена, према измењеним чл. 57. -61. Закона о раду послодавац може да изврши прерасподелу радног времена када то захтева природа делатности, организација рада, боље коришћење средстава рада, рационалније коришћење радног времена и извршење одређеног посла у утврђеним роковима.Прерасподела радног времена запосленог врши се тако да укупно радно време запосленог у периоду од шест месеци у току календарске године у просеку не буде дуже од уговореног радног временазапосленог.Колективним уговором може да се утврди да се прерасподела радног времена не везује за календарску годину, односно да може трајати и дуже од шест месеци, а најдуже девет месеци.Запосленом који се сагласио да у прерасподели радног времена ради у просеку дуже од времена утврђеног у ст. 2. и 3. овог члана часови рада дужи од просечног радног времена обрачунавају се и исплаћују као прековремени рад.У случају прерасподеле радног времена, радно време не може да траје дуже од 60 часова недељно. Прерасподела радног времена не сматра се прековременим радом. Прерасподела радног времена не може се вршити на пословима на којима је уведено скраћено радно време, у складу са чланом 52. овог закона. Запослени коме је радни однос престао пре истека времена за које се врши прерасподела радног времена има право да му се часови рада дужи од уговореног радног времена остварени у прерасподели радног времена прерачунају у његово радно време и да га послодавац одјави са обавезног социјалног осигурања по истеку тог времена или да му те часове рада обрачуна и исплати као часове прековременог рада.
Члан 2. став 2.

1)
Опишите какав је општи законодавни оквир. Прецизирајте карактер, разлоге за и обим реформи ако их има.

2)
Наведите мере које су предузете (административни (управни) аранжмани, програми, акциони планови, пројекти, итд.) за примену законодавног оквира.

3)
Доставите релевантне цифре, статистичке податке и друге релевантне информације, ако је одговарајуће.
ОДГОВОР
Чланом 114. Закона о раду ("Службени гласник РС", бр. 24/05, 61/05, 54/09, 32/13, 75/14 и 13/17-УС) утврђено је да запослени има право на накнаду зараде у висини просечне зараде у претходних 12 месеци, у складу са општим актом и уговором о раду, за време одсуствовања са рада на дан празника који је нерадни дан, годишњег одмора, плаћеног одсуства, војне вежбе и одазивања на позив државног органа. 
Ова одредба се примењује од 29. јула 2014. године, тј од Закона  о изменама и допунама Закона о раду ("Службени гласник РС", бр. 75/14). У односу на претходно законско решење, измењен је само период на основу кога се обрачунава накнада зараде за време одсуства са рада на дан празника који је нерадни дан- са ти на дванаест месеци.

У складу са чланом 108. став 1. тачка 1) Закона о раду, запослени који ради на дан државног празника, има право на увећану зараду у висини утврђеној општим актом (колективни уговор или правилник о раду) и уговором о раду, најмање у висини 110% основне зараде, за сваки сат таквог рада.
Напомињемо, да  се у складу са чланом 2. став 2. Закона о раду, одредбе овог закона примењују и на запослене у државним органима, органима територијалне аутономије и локалне самоуправе и јавним службама, ако законом није друкчије одређено. С тим у вези напомињемо да је Законом о платама запослених у државним органима (који се односи на државне службенике), као и Законом о платама у државним органима у јавним службама (који се односи на запослене у јавним службама и запослене у локалној самоуправи), утврђено право запослених накнаду плате за време одсуства са рада на дан празника који је нерадни дан. Према Закону о министарствима, наведени закони су у надлежности  Министарства за државне управе и локалне самоуправе..

Податке који се односе на плате и зараде, као и остала новчана примања  запослених у јавном сектору (јавне службе, локална самоуправа, агенције, јавна предузећа и др), потребно је прибавити од Министарства финанасија и Министарства за државну управу и локалну самоуправу, с обзиром да је у њиховој надлежности Регистар о запосленима у јавном сектору. 
Члан 2. став 3.

1)
Опишите какав је општи законодавни оквир. Прецизирајте карактер, разлоге за и обим реформи ако их има.

2)
Наведите мере које су предузете (административни (управни) аранжмани, програми, акциони планови, пројекти, итд.) за примену законодавног оквира.

3)
Доставите релевантне цифре, статистичке податке и друге релевантне информације, ако је одговарајуће.
ОДГОВОР

Према измењеном члану 68. Закона о раду запослени има право на годишњи одмор у складу са овим законом. Запослени стиче право на коришћење годишњег одмора у календарској години после месец дана непрекидног рада од дана заснивања радног односа код послодавца. Под непрекидним радом сматра се и време привремене спречености за рад у смислу прописа о здравственом осигурању и одсуства са рада уз накнаду зараде. Запослени не може да се одрекне права на годишњи одмор, нити му се то право може ускратити или заменити новчаном накнадом, осим у случају престанка радног односа у складу са овим законом.
Члан 69. и 70. Закона о раду је остао непромењен и исто је као у претходном извештају.

За време одсуствовања са рада због коришћења годишњег одмора запослени има право на накнаду зараде у висини просечне зараде у претходних 12 месеци, у складу са општим актом и уговором о раду, (члан 114. Закона).

Члан 2. став 4.

1)
Опишите какав је општи законодавни оквир. Прецизирајте карактер, разлоге за и обим реформи ако их има.

2)
Наведите мере које су предузете (административни (управни) аранжмани, програми, акциони планови, пројекти, итд.) за примену законодавног оквира.

3)
Доставите релевантне цифре, статистичке податке и друге релевантне информације, ако је одговарајуће.
ОДГОВОР
Чланови  80,81 и 52. Закона о раду су остали исти из претходног извештаја. 

Члан 2. став 5.
1)
Опишите какав је општи законодавни оквир. Прецизирајте карактер, разлоге за и обим реформи ако их има.

2)
Наведите мере које су предузете (административни (управни) аранжмани, програми, акциони планови, пројекти, итд.) за примену законодавног оквира.

3)
Доставите релевантне цифре, статистичке податке и друге релевантне информације, а нарочито: околности под којима је предвиђена могућност одлагања недељног одмора.
ОДГОВОР

Према измењеном члану 66.  Закона о раду запослени има право на одмор  у трајању од најмање 12 часова непрекидно у оквиру 24 часа, ако овим законом није друкчије одређено. Запослени који ради у смислу члана 57. овог закона има право на одмор у оквиру 24 часа у непрекидном трајању од најмање 11 часова.
Према измењеном члану 67. Закона о раду запослени има право на недељни одмор у трајању од најмање 24 часа непрекидно којем се додаје време одмора из члана 66. овог закона, ако законом није друкчије одређено.  Недељни одмор се, по правилу, користи недељом. Послодавац може да одреди други дан за коришћење недељног одмора ако природа посла и организација рада то захтева. Изузетно од става 1. овог члана, запослени који због обављања посла у различитим сменама или у прерасподели радног времена не може да користи одмор у трајању утврђеном у ставу 1. овог члана, има право на недељни одмор у трајању од најмање 24 часа непрекидно. Ако је неопходно да запослени ради на дан свог недељног одмора, послодавац је дужан да му обезбеди одмор у трајању од најмање 24 часа непрекидно у току наредне недеље.

Члан 2. став 6.
1)
Опишите какав је општи законодавни оквир. Прецизирајте карактер, разлоге за и обим реформи ако их има.

2)
Наведите мере које су предузете (административни (управни) аранжмани, програми, акциони планови, пројекти, итд.) за примену законодавног оквира.

3)
Доставите релевантне цифре, статистичке податке и друге релевантне информације, ако је одговарајуће.
ОДГОВОР
Радни однос се заснива уговором о раду који закључују запослени и послодавац. Према члану 32. Закона уговор о раду се закључује пре ступања запосленог на рад, у писаном облику. Према измењеном члану 33. Закона о раду уговор о раду обавезно садржи: 
1) назив и седиште послодавца;
2) лично име запосленог, место пребивалишта, односно боравишта запосленог;
3) врсту и степен стручне спреме, односно образовања запосленог, који су услов за обављање послова за које се закључује уговор о раду;
4) назив и опис послова које запослени треба да обавља;
5) место рада;
6) врсту радног односа (на неодређено или одређено време);
7) трајање уговора о раду на одређено време и основ за заснивање радног односа на одређено време;
8) дан почетка рада;
9) радно време (пуно, непуно или скраћено);
10) новчани износ основне зараде на дан закључења уговора о раду;
11) елементе за утврђивање основне зараде, радног учинка, накнаде зараде, увећане зараде и друга примања запосленог;
12) рокове за исплату зараде и других примања на која запослени има право;
13) трајање дневног и недељног радног времена.
Уговор о раду не мора да садржи елементе из става 1. тач. 11–13) овог члана ако су они утврђени законом, колективним уговором, правилником о раду или другим актом послодавца у складу са законом, у ком случају у уговору мора да се назначи акт којим су та права утврђена у моменту закључења уговора о раду.
На права и обавезе која нису утврђена уговором о раду примењују се одговарајуће одредбе закона и општег акта.
Члан 2. став 7.
1)
Опишите какав је општи законодавни оквир. Прецизирајте карактер, разлоге за и обим реформи ако их има.

2)
Наведите мере које су предузете (административни (управни) аранжмани, програми, акциони планови, пројекти, итд.) за примену законодавног оквира.

3)
Доставите релевантне цифре, статистичке податке и друге релевантне информације, а нарочито: сати на које се примењује израз „ноћни рад“.
ОДГОВОР

У складу са чланом 108. став 1. тачка 2) Закона о раду, запослени који ради ноћу има право на увећану зараду у висини утврђеној општим актом (колективни уговор или правилник о раду) и уговором о раду, ако такав рад није вреднован при утврђивању основне зараде - најмање у висини од 26% основне зараде за сваки сат таквог рада. Општим актом (колективни уговор или правилник о раду) и уговором о раду, може да се утврди  већи проценат (26%), односно повољније право у односу на законско решење.

Напомена: право на додатак на плату по основу рада ноћу уређен је  Законом о платама запослених у државним органима (који се односи на државне службенике), као и Законом о платама у државним органима у јавним службама.
Члан 62. Закона о раду је остао исти као у претходном извештају.

Члан 4 - Право на поштену накнаду

У циљу да обезбеде ефикасно остваривање права на поштену накнаду, стране уговорнице обавезују се:

1)
да признају право радника на накнаду која ће њима и њиховим породицама обезбедити пристојан животни стандард;

2)
да признају право радника на повећану стопу накнаде за прековремени рад, уз могућност изузетака у конкретним случајевима;

3)
да признају право мушкарцима и женама на једнаку плату за рад једнаке вредности;

4)
да признају право свих радника на разуман период отказаног рока у случају престанка запослења;

5)
да дозволе смањење плате само под условима и до износа прописаног националним законодавством или прописима или фиксираног колективним уговорима или арбитражним одлукама.

Остваривање ових права биће омогућено слободно договореним колективним уговорима, статутарним механизмима утврдјивања висине надница, или другим средствима у складу са националним околностима.

Информације које треба доставити 

Члан 4. став 1.
1)
Опишите службе здравља на раду (медицине рада). Прецизирајте природу, разлоге за и обим реформи уколико их има.

2)
Наведите мере које су предузете (административни (управни) аранжмани, програми, акциони планови, пројекти, итд.) за примену законодавног оквира.

3)
Доставите податке о износима нето просечне зараде на нивоу Републике  (за све привредне делатности, умањену за порезе и доприносе социјалног осигурања; та зарада може да буде обрачуната на годишњој, месечној, дневној основи или на сат); осим тога колика је нето просечна зарада на нивоу Републике, ако је примењиво, или реална најнижа нето зарада (по одбитку пореза и доприноса за социјално осигурање); и нето просечна и нето најнижа зарада које се обрачунају треба да буду израз стандардног случаја једног радника; осим тога, потребно је доставити информације о свим додатним бенефицијама као што су мере као што су пореске олакшице, или тзв. износи које радник који има минималну зараду привремено добија, као и о свим другим факторима којима се обезбеђује да минимална зарада буде довољна да радник има пристојан животни стандард; доставите и информације о томе који део (удео) радника који примају минималну зараду или реално нанижу зараду. 
ОДГОВОР
Одредбом  члана 104. Закона о раду (утврђено је право запосленог  на на одговарајућу зараду, која се утврђује у складу са законом, општим актом и уговором о раду. Законом се запосленима гарантује једнака зарада за исти рад или рад исте вредности који остварују код послодавца, при чему се под радом једнаке вредности подразумева рад за који се захтева исти степен стручне спреме, односно образовања, знања и способности, у коме је остварен једнак радни допринос уз једнаку одговорност.  

Чланом 111-112. Закона о раду утврђено је да запослени има право на минималну зараду за стандардни учинак и време проведено на раду.  Минимална зарада одређује се на основу минималне цене рада утврђене у складу са овим законом, времена проведеног на раду и пореза и доприноса који се плаћају из зараде.  Општим актом, односно уговором о раду утврђују се разлози за доношење одлуке о увођењу минималне зараде.  По истеку рока од шест месеци од доношења одлуке о увођењу минималне зараде послодавац је дужан да обавести репрезентативни синдикат о разлозима за наставак исплате минималне зараде.  Послодавац је дужан да минималну зараду исплати запосленом у висини која се одређује на основу одлуке о минималној цени рада која важи за месец у којем се врши исплата. Запослени који прима минималну зараду, има право на увећану зараду из члана 108. овог закона, на накнаду трошкова и друга примања која се сматрају зарадом у складу са законом.  Основица за обрачун увећане зараде је минимална зарада запосленог. 
Минимална цена рада утврђује се одлуком социјално-економског савета основаног за територију Републике Србије (у даљем тексту: Социјално-економски савет).  Ако Социјално-економски савет не донесе одлуку у року од 15 дана од дана почетка преговора, одлуку о висини минималне цене рада доноси Влада Републике Србије (у даљем тексту: Влада) у наредном року од 15 дана.  При утврђивању минималне цене рада полази се нарочито од: егзистенцијалних и социјалних потреба запосленог и његове породице изражених кроз вредност минималне потрошачке корпе, кретања стопе запослености на тржишту рада, стопе раста бруто домаћег производа, кретања потрошачких цена, кретања продуктивности и кретања просечне зараде у Републици.  Одлука о утврђивању минималне цене рада садржи образложење које одражава све горе наведене елементе.  Ако дође до значајне промене неког од елемената из става 3. овог члана, Социјално-економски савет је обавезан да размотри образложену иницијативу једног од учесника Социјално-економског савета за отпочињање преговора за утврђивање нове минималне цене рада. Минимална цена рада утврђује се по радном часу без пореза и доприноса, за календарску годину, најкасније до 15. септембра текуће године, а примењује се од 1. јануара наредне године.  Минимална цена рада не може се утврдити у нижем износу од минималне цене рада утврђене за претходну годину. 
Минимална нето зарада по сату у периоду април 2012- дец 2014. г износила је 115 дин по сату, односно за месец 20.010 дин. Минимална нето цена рада по сату у 2015. и 2016. г износила је 121 дин по сату, односно за месец 21.054 дин. Од јанаура 2017. године, минимална нето цена рада по сату износи 130 дин по сату, односно за месец 22.620 дин.
Напомињемо да су одредбе Закона о раду које се односе на утврђивање минималне зараде и минималне цене рада, измењене у односу на податке који су  достављане за Ревидирану социјалну повељу. Наиме, од 29.јула 2014. године примењује се одредбе Закона  о изменама и допунама Закона о раду ("Службени гласник РС", бр. 75/14).

Податке који се односе на плате и зараде, запослених у јавном сектору (јавне службе, локална самоуправа, агенције, јавна предузећа и др), потребно је прибавити од Министарства финанасија и Министарства за државну управу и локалну самоуправу, с обзиром да је у њиховој надлежности Регистар о запосленима у јавном сектору. 

Подаци о просечним зарадама  (бруто и нето) објављене су на званичном сајту  Републичког завода за статистику. http://webrzs.stat.gov.rs/WebSite/Public/PageView.aspx?pKey=26
Законом о порезу на доходак грађана, утврђене су пореске олакшице за исплату зараде и других новачаних примања запослених. За примену наведеног закона, како и осталих финансијских закона којима су утврђене и друге олакшице за послодавце у и запослене задужено је према Закону о министарствима, Министарство финансија. 

Члан 4. став 2. 

1)
Опишите службе здравља на раду (медицине рада). Прецизирајте природу, разлоге за и обим реформи уколико их има.

2)
Наведите мере које су предузете (административни (управни) аранжмани, програми, акциони планови, пројекти, итд.) за примену законодавног оквира.

3)
Доставите релевантне цифре, статистичке податке ( процене, ако је неопходно) и друге релевантне информације, а нарочито: опишите методе који се користе за обрачун повећане стопе накнаде; податке о утицају аранжмана флексибилног радног времена или накнаде за прековремен рад; посебним случајевима где постоје изузеци од правила давања накнаде за прековремени рад.
ОДГОВОР
У складу са чланом 108. став 1. тачка 3) Закона о раду, запослени који ради прековремено има право на увећану зараду у висини утврђеној општим актом (колективни уговор или правилник о раду) и уговором о раду, ако такав рад није вреднован при утврђивању основне зараде - најмање у висини од 26% основне зараде за сваки сат таквог рада. Општим актом (колективни уговор или правилник о раду) и уговором о раду, може да се утврди  већи проценат (26%), односно повољније право у односу на законско решење.

Напомена: право на додатак на плату по основу рада ноћу уређен је  Законом о платама запослених у државним органима (који се односи на државне службенике), као и Законом о платама у државним органима у јавним службама. Такође, од 01.01.2018. године биће у примени и Закон о платама у јавном сектору.

Члан 4. став 3.
1)
Опишите какав је општи законодавни оквир. Прецизирајте карактер, разлоге за и обим реформи ако их има.

2)
Наведите мере које су предузете (административни (управни) аранжмани, програми, акциони планови, пројекти, итд.) за примену законодавног оквира.

3)  
Доставите детаљне статистичке податке или све друге релевантне информације о разликама у плати између мушкараца и жена који не раде за истог послодавца према делатностима у привреди, и према нивоу квалификација или неком другом релевантном фактору.
ОДГОВОР
Чланом 5. став 1. Закона о раду је утврђено да запослени, у смислу овог закона, јесте физичко лице које је у радном односу код послодавца. Имајући у виду да се у складу са чланом 104. став 2. Закона о раду, запосленима гарантује једнака зарада за исти рад или рад исте вредности који остварују код послодавца, ово значи да се свим запосленима код послодавца (мушкарцима и женама) гарантује једнака зарада за исти рад или рад исте вредности који остварују код послодавца.

Такође, чланом 18. Закона забрањена је непосредна и посредна дискриминација лица која траже запослење, као и запослених, с обзиром на пол, рођење, језик, расу, боју коже, старост, трудноћу, здравствено стање, односно инвалидност, националну припадност, вероисповест, брачни статус, породичне обавезе, сексуално опредељење, политичко или друго уверење, социјално порекло, имовинско стање, чланство у политичким организацијама, синдикатима или неко друго лично својство.

Члан 19. Закона предвиђа да је непосредна дискриминација, у смислу овог закона, јесте свако поступање узроковано неким од основа из члана 18.  закона којим се лице које тражи запослење, као и запослени, ставља у неповољнији положај у односу на друга лица у истој или сличној ситуацији.

Посредна дискриминација, у смислу овог закона, постоји када одређена наизглед неутрална одредба, критеријум или пракса ставља или би ставила у неповољнији положај у односу на друга лица - лице које тражи запослење, као и запосленог, због одређеног својства, статуса, опредељења или уверења из члана 18. овог закона. Члан 20. Закона о раду предвиђа да је дискриминација из члана 18. овог закона забрањена је у односу на: 1) услове за запошљавање и избор кандидата за обављање одређеног посла; 2) услове рада и сва права из радног односа; 3) образовање, оспособљавање и усавршавање; 4) напредовање на послу; 5) отказ уговора о раду.

Чланом 274. став 1. тача 1) Закона о раду предвиђена је прекршајна одговорност за послодавца уколико учини било који вид дискриминације, у висини од  600.000 до 1.500.000,00 динара.
У пракси жене чешће прихватају слабије плаћене послове, па према статистичким подацима жене имају мање зараде (плате) од мушкараца. 

Подаци о просечним зарадама  (мушкарци и жене) објављене су на званичном сајту  Републичког завода за статистику. http://webrzs.stat.gov.rs/WebSite/Public/PageView.aspx?pKey=26
Члан 4. став 4.

1)
Опишите какав је општи законодавни оквир. Прецизирајте карактер, разлоге за и обим реформи ако их има.

2)
Наведите мере које су предузете (административни (управни) аранжмани, програми, акциони планови, пројекти, итд.) за примену законодавног оквира.
ОДГОВОР

Члан 177. О споразумном престанку радног односа је остао непромењен у односу на претходно извештај.

Према измењеном члану 178. Закона о раду запослени има право да послодавцу откаже уговор о раду. Отказ уговора о раду запослени доставља послодавцу у писаном облику, најмање 15 дана пре дана који је запослени навео као дан престанка радног односа (отказни рок).Општим актом или уговором о раду може да се утврди дужи отказни рок али не дужи од 30 дана.
Према измењеном члану 179.   Закона о раду послодавац може запосленом да откаже уговор о раду ако за то постоји оправдани разлог који се односи на радну способност запосленог и његово понашање и то:
1) ако не остварује резултате рада или нема потребна знања и способности за обављање послова на којима ради;
2) ако је правноснажно осуђен за кривично дело на раду или у вези са радом;
3) ако се не врати на рад код послодавца у року од 15 дана од дана истека рока мировања радног односа из члана 79. овог закона, односно неплаћеног одсуства из члана 100. овог закона.
Послодавац може да откаже уговор о раду запосленом који својом кривицом учини повреду радне обавезе, и то:
1) ако несавесно или немарно извршава радне обавезе;
2) ако злоупотреби положај или прекорачи овлашћења;
3) ако нецелисходно и неодговорно користи средства рада;
4) ако не користи или ненаменски користи обезбеђена средства или опрему за личну заштиту на раду;
5) ако учини другу повреду радне обавезе утврђену општим актом, односно уговором о раду.
Послодавац може да откаже уговор о раду запосленом који не поштује радну дисциплину, и то:
1) ако неоправдано одбије да обавља послове и извршава налоге послодавца у складу са законом;
2) ако не достави потврду о привременој спречености за рад у смислу члана 103. овог закона;
3) ако злоупотреби право на одсуство због привремене спречености за рад;
4) због доласка на рад под дејством алкохола или других опојних средстава, односно употребе алкохола или других опојних средстава у току радног времена, које има или може да има утицај на обављање посла;
5) ако његово понашање представља радњу извршења кривичног дела учињеног на раду и у вези са радом, независно од тога да ли је против запосленог покренут кривични поступак за кривично дело;- Овај разлог је Уставни суд прогласио неуставним и не примењује се, објављено у Службеном гласнику 13/17 
6) ако је дао нетачне податке који су били одлучујући за заснивање радног односа;
7) ако запослени који ради на пословима са повећаним ризиком, на којима је као посебан услов за рад утврђена посебна здравствена способност, одбије да буде подвргнут оцени здравствене способности;
8) ако не поштује радну дисциплину прописану актом послодавца, односно ако је његово понашање такво да не може да настави рад код послодавца.
Послодавац може запосленог да упути на одговарајућу анализу у овлашћену здравствену установу коју одреди послодавац, о свом трошку, ради утврђивања околности из става 3. тач. 3) и 4) овог члана или да утврди постојање наведених околности на други начин у складу са општим актом. Одбијање запосленог да се одазове на позив послодавца да изврши анализу сматра се непоштовањем радне дисциплине у смислу става 3. овог члана.
Запосленом може да престане радни однос ако за то постоји оправдан разлог који се односи на потребе послодавца и то:
1) акo услед технолошких, економских или организационих промена престане потреба за обављањем одређеног посла или дође до смањења обима посла;
2) ако одбије закључење анекса уговора у смислу члана 171. став 1. тач. 1–5) овог закона.
Према новом члану 179а послодавац може запосленом за повреду радне обавезе или непоштовање радне дисциплине у смислу члана 179. ст. 2. и 3. овог закона да, ако сматра да постоје олакшавајуће околности или да повреда радне обавезе, односно непоштовање радне дисциплине, није такве природе да запосленом треба да престане радни однос, уместо отказа уговора о раду, изрекне једну од следећих мера:
1) привремено удаљење са рада без накнаде зараде, у трајању од једног до 15 радних дана;
2) новчану казну у висини до 20% основне зараде запосленог за месец у коме је новчана казна изречена, у трајању до три месеца, која се извршава обуставом од зараде, на основу решења послодавца о изреченој мери;
3) опомену са најавом отказа у којој се наводи да ће послодавац запосленом отказати уговор о раду без поновног упозорења из члана 180. овог закона, ако у наредном року од шест месеци учини исту повреду радне обавезе или непоштовање радне дисциплине.
Чл.  180.-183. Закона о раду прописан је поступак престанка радног односа или изрицања друге мере. Послодавац је дужан да пре отказа уговора о раду у случају из члана 179. ст. 2. и 3. овог закона, запосленог писаним путем упозори на постојање разлога за отказ уговора о раду и да му остави рок од најмање осам дана од дана достављања упозорења да се изјасни на наводе из упозорења.У упозорењу из става 1. овог члана послодавац је дужан да наведе основ за давање отказа, чињенице и доказе који указују на то да су се стекли услови за отказ и рок за давање одговора на упозорење. Послодавац може запосленом из члана 179. став 1. тачка 1) овог закона да откаже уговор о раду или изрекне неку од мера из члана 179а овог закона, ако му је претходно дао писано обавештење у вези са недостацима у његовом раду, упутствима и примереним роком за побољшање рада, а запослени не побољша рад у остављеном року.
Запослени уз изјашњење може да приложи мишљење синдиката чији је члан, у року из члана 180. овог закона.Послодавац је дужан да размотри приложено мишљење синдиката.
Ако откаже уговор о раду запосленом у случају из члана 179. став 5. тачка 1) овог закона, послодавац не може на истим пословима да запосли друго лице у року од три месеца од дана престанка радног односа, осим у случају из члана 102. став 2. овог закона.Ако пре истека рока из става 1. овог члана настане потреба за обављањем истих послова, предност за закључивање уговора о раду има запослени коме је престао радни однос.
Оправданим разлогом за отказ уговора о раду, у смислу члана 179. овог закона, не сматра се:

1) привремена спреченост за рад услед болести, несреће на раду или професионалног обољења;

2) коришћење породиљског одсуства, одсуства са рада ради неге детета и одсуства са рада ради посебне неге детета;

3) одслужење или дослужење војног рока;

4) чланство у политичкој организацији, синдикату, пол, језик, национална припадност, социјално порекло, вероисповест, политичко или друго уверење или неко друго лично својство запосленог;

5) деловање у својству представника запослених, у складу са овим законом;

6) обраћање запосленог синдикату или органима надлежним за заштиту права из радног односа у складу са законом, општим актом и уговором о раду.
Ако је наступио неки од прописаних разлога отказ уговора о раду има дејство од дана уручења решења о отказу уговора о раду, а по претходно спроведеној процедури и достављању запосленом упозорења на које има могућност да се изјасни у писаном облику у року од осам радних дана-раније је било пет радних дана,  од дана пријема упозорења. По спроведеној процедури послодавац може да откаже уговор о раду а радни однос запосленом престаје даном уручења решења или даном које је евентуално наведено у решењу о престанку радног односа.

Члан 189. Закона о раду предвиђа отказни рок и новчану накнаду запосленом у случају престанка радног односа. Према измењеном члану 189. Закона о раду запослени коме је уговор о раду отказан зато што не остварује потребне резултате рада, односно нема потребна знања и способности у смислу члана 179. став 1. тачка 1) овог закона, има право на отказни рок који се утврђује општим актом или уговором о раду, у зависности од стажа осигурања, а који не може бити краћи од осам нити дужи од 30 дана.Отказни рок почиње да тече наредног дана од дана достављања решења о отказу уговора о раду.Запослени може, у споразуму са надлежним органом из члана 192. овог закона, да престане са радом и пре истека отказног рока, с тим што му се за то време обезбеђује накнада зараде у висини утврђеној општим актом и уговором о раду.

Члан 4. став 5.
1)
Опишите какав је општи законодавни оквир. Прецизирајте карактер, разлоге за и обим реформи ако их има.

2)
Наведите мере које су предузете (административни (управни) аранжмани, програми, акциони планови, пројекти, итд.) за примену законодавног оквира.
ОДГОВОР
Законодавни оквир наведен уз члан 4. став 1.

Према последњим подацима Републичког завода за статистику, просечна нето зарада у РС, у мају месецу износила је 47.136 динара. Минимална зарада у мају (за  23 радна дана, односно 184 сата рада) износи нето 23.920 динара, што је 50,75% просечне нето зараде. 

Напомињемо да је податак о објављеној нето заради, садржи у себи, поред основне зараде и сва увећања зараде (за прековремени рад, сменски рад, ноћни рад, рад на дан државног празника и тд), као и сва примања зараде која имају карактер зараде (топли оброк, регрес, бонуси и сл), за разлику од посматарног податка о нето минималној заради  који заправо у себи садржи само податак о најнижој основној заради. 

Имајући у виду да запослени који прима минималну зараду има право на сва  горе наведена увећања зараде и друга примања која имају карактер зараде, уколико би се исти укључили у податак који се односи на запослене који примају минималну зараду, сматрамо да би био испуњен Став 1 Европског комитета за социјална права, односно да тако посматарана минимална зараде износи 60% нето просечне зараде у РС.

Члан 5 – Право на организовање 

Како би се обезбедило унапредјивање слободе радника и послодаваца да стварају локалне, националне или медјународне организације за заштиту својих економских и социјалних интереса и да се придруже тим организацијама, стране уговорнице обавезују се да унутрашње право неће угрозити, нити ће бити примењивано тако да угрози ову слободу. Домет до кога ће гарантије које су предвидјене у овом члану бити примењиване на полицију биће одредјен унутрашњим законима или прописима. Принцип који регулише примену ових гарантија на припаднике војних снага и домет до кога ће бити примењиване на лица у овој категорији биће исто тако одредјени националним законима или прописима.

Информације које треба доставити 

1)
Опишите општи законодавни оквир. Прецизирајте природу, разлоге за и обим реформи уколико их има.

2)
Наведите мере које су предузете (административни (управни) аранжмани, програми, акциони планови, пројекти, итд.) за примену законодавног оквира.

3)
Доставите релевантне цифре, статистичке податке и друге релевантне информације.
ОДГОВОР
Чланом 55. Устава Републике Србије јемчи се слобода политичког, синдикалноги  и сваког  другог удружења и право  да се  остане изван сваког удружења. Удружења се оснивају  без претходног  одобрења, уз упис у регистар који води државни орган, у складу са законом. Забраљена су тајна и паравојна удружења. 
Уставни суд може забранити само оно удружење чије је деловање усмерено на насилно рушење уставног поретка, кршење зајамчених људских  или  мањинских права или изазивање расне,  националне или верске мржење.Судије Уставноог суда, судије, јавни тужиоци, заштитник грађана, припадници полиције и припадници војске не могу бити чланови  политичких странака.  

Чланом 206. Закону о рад уређено је право запослених на слободу синдикалног организовања и деловања без одобрења, уз упис у регистар.
Даље, чланом 207. Зајкона предвиђено је да запослени приступа синдикату потписивањем приступнице. О остваривању свог деловања према члану 208. ЗОР синдикат је дужан да достави послодавцу акт о упису у регистар синдиката и одлуку о избору председника и чланова органа синдиката, у року од осам дана од дана достављања акта о упису синдиката у регистар, односно од дана избора органа синдиката. 

У складу са чланом 6. Закона о раду синдикатом се  сматра  самостална, демократска и независна организација запослених у коју се они добровољно удружују ради заступања, представљања, унапређења и заштите својих професионалних, радних, економских, социјалних, културних и других појединачних и колективних интереса, а члан 215. ЗОР уређује да синдикат може да се оснује у складу са општим актом синдиката. 
Удружењем послодаваца у складу са чланом 7. Закона о раду, сматра се самостална, демократска и независна организација у коју послодавци добровољно ступају ради представљања, унапређења и заштите својих пословних интереса, у складу са законом.

Удружење послодаваца могу да оснују послодавци који запошљавају најмање 5% запослених у односу на укупан број запослених у одређеној грани, групи, подгрупи или делатности, односно на територији одређене територијалне јединице, како је уређено чланом 217. Закона о раду. Синдикат и удружење послодаваца уписују се у регистар у складу са законом и другим прописом,  како је уређено чланом 218. ЗОР. Начин уписа, рокове и процедуру за упис у регистар синдиката и удружења послодаваца прописао је министар надлежан за послове рада у складу са чланом 217. ст. 2. Закона о раду и то у Правилнику о упису синдиката у регистар («Службени гласник РС» бр.50/05 и 10/10) и Правилнику о упису удружења послодаваца у  регистар  («Службени гласник РС»,  бр.29/05). У регисту  (удружења послодаваца и синдиката ) као један од података уписује се ниво оснивања удружења послодаваца или синдиката. Такође,  синдикална организација као организација запослених  може да буде регистрована ради остваривање синдикалних  слобода и права код послодавца, за јединицу територијалне аутономије или локалне самоуправе, за територију Републике и гране, групе, подгрупе или делатности за ту територију, а што је уређено чланом 1. Правилника о упису синдиката у регистар. 

Такођe, удружење послодаваца у смислу чл. 4. Правилника о упису удружења  послодаваца у регистар садржи податак о нивоу оснивања, односно удружења послодаваца  могу да буду основана за територију одређене територијалне јединице, у грани, групи, подгрупи или делатности.   Овај правилник садржи и податак о чланству удружења послодаваца у организацији вишег нивоа организовања удружења послодаваца.

Организације синдиката и удружења послодаваца слободна су да својим статутом уреден начин и услове удруживања у савезе, огранизације територијалног или струковног нивоа деловања.

 У складу са члан 238. Закона о раду уређено је да синдикат и удружење послодаваца стичу својство правног лица даном уписа у регистар, у складу са законом и другим прописом. А чланом 239. ЗОР утврђено је да синдикат, односно удружење послодаваца, коме је утврђена репрезентативност у складу са Законом о раду има:1) право на колективно преговарање и закључивање колективног уговора на одговарајућем нивоу;2) право на учешће у решавању колективних радних спорова; 3) право на учешће у раду трипартитних и мултипартитних тела на одговарајућем нивоу; и 4) друга права, у складу са По питању ограничења (забране) организовања запослених у полицији и оружаним снага  напомињемо да је ово питање уређено посебним законом.  

Члан 6 – Право радника на колективно преговарање

Како би се обезбедило остваривање права на колективно преговарање, стране уговорнице се обавезују:

1)
да промовишу заједничке консултације измедју радника и запослених;

2)
да промовишу, када је неопходно и одговарајуће, механизам за добровољне преговоре измедју послодаваца или организација послодаваца и организација радника, са циљем да се регулишу услови и погодности запошљавања путем колективних уговора;

3)
да промовишу успостављање и употребу одговарајућих механизама за помирење и добровољну арбитражу за решавање радних спорова; 

и признају:

4)
право радника и послодаваца на колективну акцију у случају сукоба интереса, укључујући право на штрајк, у складу са обавезама које могу да проистекну из колективних уговора којима су претходно приступили.
Информације које треба доставити

Члан 6. став 1.
1)
Опишите општи законодавни оквир који се примењује како у јавном тако и приватном сектору. Прецизирајте природу, разлоге за и обим реформи уколико их има. Прецизирајте природу, разлоге за и обим реформи уколико их има.

2)
Наведите мере које су предузете (административни (управни) аранжмани, програми, акциони планови, пројекти, итд.) за примену законодавног оквира.

3)
Доставите релевантне цифре, статистичке податке и друге релевантне информације, ако је одговарајуће.
ОДГОВОР
Закон о раду предвиђа обавезу послодаваца на консултација са представницима запослених у ситуацијама када се  решавају одређена економска, социјална  појединачна и колективна права запослених. Према члану 13. Закона о раду  Запослени непосредно, односно преко својих представника, имају право на удруживање, учешће у преговорима за закључивање колективних уговора, мирно решавање колективних и индивидуалних радних спорова, консултовање, информисање и изражавање својих ставова о битним питањима у области рада.Запослени, односно представник запослених, због активности из става 1. овог члана не може бити позван на одговорност, нити стављен у неповољнији положај у погледу услова рада, ако поступа у складу са законом и колективним уговором.

Закон о раду према члану 274. став. 1 тач. 1) предвиђа прекршајну одговорност за послодавца, ако позове на одговорност представника запослених који поступа у складу са законом и колективним уговором везано за остваривање права из  члан 13. ЗОР. 

Право представника запослених на обавезне консултације са послодавцем  посебно је предвиђено у поглављу XI Вишак запослених који је уређен у Закону о раду (чланови 153. од 160.) У случају решавања вишка запослених послодавац је обавезан да представнике запослених упозна са планом за решавање вишка запослених пре него што донесе програм о решавању вишка запослених. Послодавац је обавезан да репрезентативном синдикату достави на мишљење програм о решавању вишка запослених најкасније осам дана од дана утврђивања предлога програма. Синдикат је дужан да на достављени предлог програма достави своје мишљење најкасније 15 дана по добијању прелога, а послодавац је дужан да размотри и узме у обзир достављено мишљење синдиката и да синдикат обавести о свом ставу у року од осам дана. 

Такође, Закон о раду чланом 180. предвиђа обавезне консултације са синдикатом у случају достављања упозорења пре отказа уговора о раду запосленом који је члан синдиката. Синдикат је на достављено упозорење које се доставља запосленом дужан да да своје мишљење у року од пет радних дана од дана достављања упозорења. 

Закон о раду предвиђа прекршајну одговорност за послодавца ако запосленом откаже уговор о раду супротно одредбама овог закона ( чл. 179 - 181. и чл. 187. и 188. ), односно уколико не испоштује предвиђену процедуру за отказ уговора о раду и  изостави или неблаговремено не спроведе потребне консултације са синдикатом чији је запослени члан. 

Консултације са представницима запослених врше се и кроз рад Социјално економског савета Републике Србије и локалних социјално економских савета,  који се оснивају  у циљу успостављања и развоја социјалног дијалога у питањима од значаја за остваривање економских и социјалних слобода и права човека, материјалног, социјалног и економског положаја запослених и послодаваца и услова њиховог живота и рада, развоја културе преговарања, подстицања мирног решавања колективних радних спорова, развоја демократије и издавања часописа, брошура и других публикација из делокруга свог рада, а што је предвиђено чланом 3. Закона о социјално економском савету  («Службени гласник РС» бр. 125/04)

Такође, чланом 9. Закона предвиђено је да социјално-економски савет разматра питања: развоја и унапређивања колективног преговарања, утицаја економске политике и мера за њено спровођење на социјални развој и стабилност, политике запошљавања, политике зарада и цена, конкуренције и продуктивности, приватизације и друга питања структурног прилагођавања, заштите радне и животне средине, образовања и професионалне обуке, здравствене и социјалне заштите и сигурности, демографских кретања и друга питања у складу са актима Социјално-економског савета. Социјално-економски савет заузима ставове о наведеним питањима која разматра и доставља их Влади. За заузимање ставова потребна је сагласност свих чланова Социјално-економског савета.

Чланом 10. Закона предвиђено је да социјално- економски савет  разматра нацрте закона и предлоге других прописа од значаја за економски и социјални положај запослених и послодаваца и о њима даје мишљење. Мишљење се доставља министарству надлежном за одређену област које је припремало закон, односно други пропис. Министарство је дужно да у року од 30 дана од дана достављања мишљења обавести Социјално-економски савет о својим ставовима.Ако министарство не прихвати мишљење, Социјално-економски савет може мишљење да достави Влади.

Члан 6. став 2.
1)
Опишите општи законодавни оквир који се примењује како на приватни тако и јавни сектор. Прецизирајте природу, разлоге за и обим реформи уколико их има.

2)
Наведите мере које су предузете (административни (управни) аранжмани, програми, акциони планови, пројекти, итд.) за примену законодавног оквира.

3)
Доставите релевантне цифре, статистичке податке и друге релевантне информације, нарочито о колективним уговорима закљученим у приватном и јавном сектору на националном, регионалном и нивоу сектора, како је одговарајуће.
ОДГОВОР
Најзначајнији вид консултовања заполених свакако се остварује кроз поступак колективног преговарања, односно усаглашавања и закључивања колективних уговора на свим нивоим које Закон о раду уређује. 

Одредбама Закона о раду уређују се врсте колективних уговора и учесници у закључивању колективног уговора (чланови од 241. -248. ЗОР). Према члан 244. општи колективни уговор закључују репрезентативно удружење послодаваца и репрезентативни синдикат основани за територију Републике Србије. 

Посебан колективни уговор за грану, групу, подгрупу или делатност закључују репрезентативно удружење послодаваца и репрезентативни синдикат основани за грану, групу, подгрупу или делатност. Посебан колективни уговор за територију јединице територијалне аутономије и локалне самоуправе закључују репрезентативно удружење послодаваца и репрезентативни синдикат основани за територијалну јединицу за коју се закључује колективни уговор.

Према члану 246. ЗОР посебан колективни уговор за јавна предузећа и јавне службе закључују оснивач, односно орган који он овласти, и репрезентативни синдикат. Посебан колективни уговор за територију Републике за јавна предузећа и јавне службе чији је оснивач аутономна покрајина или јединица локалне самоуправе може да закључи Валда и репрезентативни синдикат, ако постоји оправдани интерес и у циљу обезбеђивања једнаких услова рада. Посебан колективни уговор за јавна предузећа и друштва капитала чији је оснивач јавно предузеће закључују оснивач јавног предузећа, односно орган који он овласти и репрезентативни синдикат. Посебан колективни уговор за лица која самостално обављају делатност у области уметности или културе (самостални уметници) закључују репрезентативно удружење послодаваца и репрезентативни синдикат. 

Колективни уговор код послодавца за јавна предузећа, друштва капитала чији је оснивач јавно предузеће и јавне службе закључују оснивач, односно орган који он овласти, репрезентативни синдикат код послодавца и послодавац. У име послодавца колективни уговор потписује лице овлашћено за заступање послодавца, према члану 247.ЗОР.

Колективни уговор код послодавца закључују послодавац и репрезентативни синдикат код послодавца. У име послодавца колективни уговор потписује лице овлашћено за заступање послодавца (члан 248. Закона о раду).

Такође, информисање и консултовање су саставни део колективног преговарања. У периоду након ступања на снагу измена и допуна Закона о раду, јула 2014. године у Регистар који се води код овог министарства уписани су следећи посебни колективни уговори:

Регистровани Посебни колективни уговори  у чијем закључивању је учествовала Влада РС:

1.
Посебан колективни уговор за здравствене установе чији је оснивач Република Србија, аутономна покрајна и јединица локалне самоуправе "Службени гласник РС", број 1 од 6. јануара 2015. године, важи за период од 14.01.2015 - 14.01.2018. године; 

2.
Посебан колективни уговор за установе културе чији је оснивач Република Србија, аутономна покрајна и јединица локалне самоуправе"Службени гласник РС", број 10 од 29. јануара 2015, важи за период од 30.01.2015 - 30.01.2018. године; 

3.
Посебан колективни уговор за социјалну заштиту у Републици Србији"Службени гласник РС", број 11 од 30. јануара 2015.године, важи за период од 31.01.2015 - 31.01.2018. године; 

4.
Посебан колективни уговор за запослене у основним и средњим школама и домовима ученика"Службени гласник РС", број 21 од 25. фебруара 2015. године, важи у периоду од 5.03.2015 - 5.03.2018. године;; 

5.
Посебан колективни уговор за полицијске службенике"Службени гласник РС", број 22 од 27. фебруара 2015. године и важи у периоду од 7. 03.2015 - 7.03.2018. године; 

6.
Посебан колективни уговор за  државне органе "Службени гласник РС", број 25/15 од 13. marta 2015. године; 

7.
Посебан колективни уговор за јавна  предузећа у комуналној делатности на територији РС  "Службени гласник РС", број 27/2015 од 18. марта 2015. године и важи у периоду од 26.03.2015 – 26.03.2018. године; 

8.
Посебан колективни уговор о допунама Посебног колективног уговора за државне орган "Службени гласник РС", број 50/2015 од 9. јуна 2015. године; 

9.
Анекс посебног колективног уговора за полицијске службенике  "Службени гласник РС", број 70/2015 од 12. августа 2015. године;

10.
Посебан колективни уговор за запослене у установама студентског стандарда, "Службени гласник РС", број 100/15 од 04. децембра 2015. године и важи у периоду од 12.12.2015. – 12.12.2018. године;

11.
Анекс I Посебног колективног уговора за јавна предузећа у комуналној делатности на територији Републике Србије;

12.
Посебан колективни уговор за запослене у установама предшколског васпитања и образовања чији је оснивач Република Србија, аутономна покрајина и јединица локалне самоуправе, "Службени гласник РС", број 43/2017 од 5. мај 2017. године и важи у периоду од 13.5.2017 – 13.5.2020. године;

Регистровани Посебни колективни уговори  у чијем закључивању није учествовала Влада РС

1. Посебан колективни уговор  за јавна предузећа у комуналној и стамбеној делатности града Београда"Службени гласник РС", број 11 од 30. јануара 2015. године и важи у периоду од 07.02.2015 - 07.02.2018. године; 

3. Посебан колективни уговор за предшколске установе чији је оснивач Град                                                     Београд "Службени гласник РС", број 47/15 од 29. маја 2015. године и важи у периоду од 06.06.2015 - 06.06.2018. године; 

4. ПКУ комуналци Панчево "Службени гласник РС", Посебан колективни                  уговор за јавна и јавно комунална предузећа града Панчева"Службени гласник РС", број 59 од 2. јула 2015. године и важи у периоду од 03.07.2015 - 03.07.2018.године; 

5. ПКУ за јавна комунална предузећа чији је оснивач град Чачак  "Службени гласник РС", број 62/15 од 8. септембар 2015.;

6. Посебан колективни уговор за јавна предузећа у комуналној делатности града Пожаревца "Службени гласник РС", број 69/15 од 7. августа 2015.;

7. Посебан колективни уговор за јавна и јавно комунална предузећа Града Суботице "Службени гласник РС", број 83/15 од 03. октобар 2015.;

8.
Посебан колективни уговор за делатност путне привреде Републике Србијезакључен"Службени гласник РС", број 3 од 14. јануара 2015. године, важи за период од 22.01.2015 - 22.01.2018.године; 

9.
Посебан колективни уговор за радно ангажовање естрадно-музичких уметника и извођача у угоститељству "Службени гласник РС", број 23 од 2. марта 2015. године и важи у периоду од 10.03.2015 - 10.03.2018.године; 

10. Посебан колективни уговор за хемију и неметале Србије, "Службени гласник РС", број 77/16 од 14. септембра 2016. године;

11. Посебан колективни уговор за делатност пољопривреде, прехрамбене, дуванске индустрије и водопривреде Србије; "Службени гласник РС", број 76/16 од 9. септембра 2016. године и важи у периоду од 17.9.2016 - 17.9.2019. године;  

12. Посебан колективни уговор за грађевинарство и индустрију грађевинског материјала Србије, "Службени гласник РС", број 77/16 од 14. септембра 2016. године;

Закључени колективни уговори код послодавца у чијем је закључивању учествовала Влада:

1.
Посебан колективни уговор за Електропривреду Србије "Службени гласник РС", број 15 од 6. фебруара 2015.  године и важи у периоду од 07.02.2015 - 07.02.2018. године;

2.
Колективни уговор за Јавно предузеће "Пошта Србије" "Службени гласник РС", број 14 од 4. фебруара 2015. године и важи у периоду од 05.02.2015 - 05.02.2018. године;

3.
Колективни уговор за Јавно предузеће "Србијагас", потписан 3.02.2015. године и важи до 3.02.2018. године;

4.
Колективни уговор за Јавно предузеће "Транснафта", потписан 3.02.2015. године и важи до 02.02.2018. године;

5.
Колективни уговор за Јавно предузеће "Електромрежа Србије" 02.02.2015

6.
Колективни уговор о измени Колективног уговора за Јавно предузеће "Електромрежа Србије" Београд, Закључак Владе 05 Број: 11-6362/2016-1 од 15.07.2016. године

7.
Колективни уговор за "Аеродром Никола Тесла ад" 12.02.2015

8.
Колективни уговор за "Железница Србије" потписан 24.03.2015. године

9.
Колективни уговор ЈП "Службени гласник" потписан 24.03.2015. године

10.
Колективни уговор Jавно предузеће "Завод за уџбенике" потписан 16.07.2015. године;

11.
Колективни уговор за Јавно предузеће „Србијаводе“ закључак Владе 05 Број11-2878 од 15. марта 2016. године

12.
Колективни уговор Републичког фонда за пензијско и инвалидско осигурање закључен 14. марта 2016 године

13.
Колективни уговор за Јавно предузеће „Скијалишта Србије”, Закључак Владе 05 Број: 11-4401/2016 од 17.05.2016. године

14.
Колективни уговор за „Јат - техника” друштво са ограниченом одговорношћу за одржавање и оправку ваздухоплова Београд, Закључак Владе 05 Број: 11-1102/2016 од 06.02.2016. године

15.
Колективни уговор за Јавно предузеће за подземну експлоатацију угља Ресавица, Закључак Владе 05 Број: 11-3361/2015-1 од 26.03.2015. године

16.
Колективни уговор за Јавно предузеће за склоништа, Закључак Владе 05 Број: 11-4109/2016 од 27.04.2016. године 

17.
Колективни уговор код послодавца Пољопривредна саветодавна и стручна служба Краљево д.о.о. Краљево, Закључак Владе 05 Број: 11-14234/2015 од 08.01.2016. године

18.
Колективни уговор Јавног предузећа «Емисиона техника и везе», Београд – Закључак Владе 05 Број: 11-5518/2016 од 17.06.2016. године

19.
Колективни уговор Националне службе за запошљавање - Закључак Владе 05 Број: 11-12827/2016 од 13.1.2017. године

Члан 6. став 3.
1)
Опишите општи законодавни оквир у вези са поступком мирења и арбитраже како у приватном тако и јавном сектору, укључујући и где је релевантно одлуке суда и других правосудних тела, ако је могуће. Прецизирајте природу, разлоге и обим свих реформи ако их има.

2)
Наведите мере које су предузете (административни (управни) аранжмани, програми, акциони планови, пројекти, итд.) за примену законодавног оквира.

3)
 Доставите релевантне цифре, статистичке податке и друге релевантне информације, а нарочито о природи и трајању интервенције Скупштине, Владе или суда у колективном преговарању и решењу спорова путем, између осталог, обавезне арбитраже.

ОДГОВОР
I Арбитража 

Закон о раду предвиђа могућност решавања одређених спорних питања путем арбитраже и то у случају  када се  не постигне сагласност за закључивање колективног уговора 45 дана од дана започињања преговора 

Чланом 254. став 2.  Закона о раду предвиђена је добровољност страна на уговарање  арбитраже  ако  се у току преговора не постигне сагласност за закључивање колективног уговора у року од 45 дана од дана започињања преговора, учесници могу да образују арбитражу за решавање спорних питања. а чланом 255. ЗОР  предвиђено је да састав, начин рада и дејство одлуке арбитраже споразумно утврђују учесници у закључивању колективног уговора. Ипак, уколио се одлуче за арбитражно решавање спорног питања и одреде споразумно артитра (једног или више њих)  тада је рок за доношење одлуке не може бити дужи од 15 дана од дана образовања арбитраже. Арбитражна одлука постаје саставни део колективног уговора и обавезује стране уговорнице. 

Арбитража у случају спорних питања  у примени  колективног уговора уређена су чланом 256. Закона о раду који предвиђа да стране потписнице могу одређена спорна питања која се односе на примену колективног уговора да решавају путем арбитраже, коју образују учесници колективног уговора. Образовње арбитраже може се извршити у року од 15 дана од дана настанка спора. Одлука арбитраже о спорном питању обавезује учеснике.  Састав и начин рада арбитраже уређује се колективним уговором.

II Мирење 

Такође, Закон о мирном решавању радних спорова („Службени гласник РС“ бр. 125/04 и 104/09) предвиђа у члану 1. да  се Овим законом уређују начин и поступак мирног решавања колективних и индивидуалних радних спорова, избор, права и обавезе миритеља и арбитара и друга питања од значаја за мирно решавање радних спорова. Поступак мирног решавања радних спорова покреће се и води у складу са овим законом, ако о истом спору није одлучено у складу са прописима о раду.

III  Судска заштита 

Члан 265 ст. 4 ЗОР предвиђа да учесници у закључивању колективног уговора могу пред надлежним судом да остваре заштиту права утврђених колективним уговором. Закон о раду предвиђа и право запослених на сусдку заштиту  пред надлежним судом против решења којим је повређено право запосленог или кад је запослени сазнао за повреду права, запослени, односно представник синдиката чији је запослени члан ако га запослени овласти, може да покрене спор пред надлежним судом. Рок за покретање спора јесте 90 дана од дана достављања решења, односно сазнања за повреду права. 

IV  Инспекцијски надзор
Надзор над применом  Закона о раду, других прописа о радним односима, општих аката и уговора о раду, којима се уређују права, обавезе и одговорности запослених врши инспекција рада у складу са чланом 268. ЗОР. Колективни уговори и правилник о раду који у складу са чланом 8. ЗОР јесу општа акта, не могу да садрже одредбе којима се запосленом дају мања права или утврђују неповољнији услови рада од права  и услова који су утврђени законом. Поједине одредбе уговора о раду којима су утврђени неповољнији услови рада од услова утврђених законом и општим актом, односно које се заснивају на нетачном обавештењу од стране послодавца о појединим правима, обавезама и одговорностима запосленог - ништаве су. Посебним колективним уговором не могу се утврдити мања права и неповољнији услови рада запосленом од права и услова утврђених општим колективним уговором који обавезује послодавце који су чланови удружења послодаваца које закључује тај посебан колективни уговор. Колективним уговором код послодавца не могу се утврдити мања права и неповољнији услови рада запосленом од права и услова утврђених општим, односно посебним колективним уговором који обавезује тог послодавца.

У складу са чланоом 257. Влада може да одлучи да се колективни уговор или поједине одредбе  примењују и на послодавце који нису чланову удружења последаваца – учесника колективног уговора, доношењем одлуке о проширеном дејству.

Одлуку Влада може донети ако постоји оправдани интерес, а нарочито: 1) ради остваривања економске и социјалне политике у Републици Србији, у циљу обезбеђивања једнаких услова рада који представљају минимум права запослених из рада и по основу рада; 2) да би се ублажиле разлике у зарадама у одређеној грани, групи, подгрупи или делатности које битно утичу на социјални и економски положај запослених што има за последицу нелојалну конкуренцију, под условом да колективни уговор чије се дејство проширује обавезује послодавце који запошљавају најмање 50% запослених у одређеној грани, групи, подгрупи или делатности.

Одлуку  о проширеном дејству Влада доноси на захтев једног од учесника у закључивању колективног уговора чије се дејство проширује, а по прибављеном мишљењу Социјално-економског савета. Одлука  о проширеном дејству објављује се у "Службеном гласнику Републике Србије".

У вршењу инспекцијског надзора, инспектор рада је овлашћен да решењем наложи послодавцу да у одређеном року отклони утврђене повреде закона, општег акта и уговора о раду, а послодавац је дужан да, најкасније у року од 15 дана од дана истека рока за отклањање утврђене повреде, обавести инспекцију рада о извршењу решења.
Члан 6. став 4.
1)
Опишите општи законодавни оквир у погледу колективне акције како у приватном тако и јавном сектору, укључујући где је релевантно одлуке суда и других правосудних тела, ако је могуће. Осим тога, наведите постојећа ограничења права на штрајк. Прецизирајте и природу, разлоге и обим реформи ако их има.

2)
Наведите мере које су предузете (административни (управни) аранжмани, програми, акциони планови, пројекти, итд.) за примену законодавног оквира.

3)
Доставите релевантне цифре, статистичке податке и друге релевантне информације, а нарочито: статистику о штрајковима и «лок-аутима» као и информације о природи и трајању интервенција Скупштине, Владе и суда којима се забрањују или прекидају штрајкови, те на основу чега и који су разлози ових ограничења, тј. забрана.
ОДГОВОР
Устав Републике Србије – чланом 61. уређује право на штрајк запослених у складу са законом и колективним уговором. Право на штрајк може бити ограничено само законом сходно природи или врсти делатности.

Закон о штрајку  ( "Службеном листу СРЈ", бр. 29/96 од 26.6.1996.) уређује да је штрајк прекид рада који запослени организују ради заштите својих професионалних и економских интереса по основу рада. Запослени слободно одлучују о свом учешћу у штрајку. 

Штрајк се може организовати у предузећу или другом правном лицу, односно у њиховом делу или код физичког лица које обавља привредну или другу делатност или услугу (у даљем тексту: послодавац), или у грани и делатности, или као генерални штрајк. Штрајк се може организовати и као штрајк упозорења који може да траје најдуже  један сат. Запослени слободно одлучују о свом учешћу у штрајку.

Одлука о ступању у штрајк је формални акт, којом се утврђују захтеви запослених; време почетка штрајка; место окупљања учесника у штрајку ако се штрајк испољава окупљањем запослених и штрајкачки одбор који заступа интересе запослених и у њихово име води штрајк. Штрајк престаје споразумом страна у спору или одлуком синдиката, односно већине запослених о престанку штрајка. За сваки нови штрајк учесници у штрајку дужни су да донесу нову одлуку о штрајку.

Закон о штрајку предвиђа ограничење права на штрајк у делатноостима дефинисаним чланом 9. Закона о штрајку  и то у делатностима од јавног интереса или у делатности чији би прекид рада због природе посла могао да угрози живот и здравље људи или да нанесе штету великих размера, право на штрајк запослених може се остварити ако се испуне и посебни услови утврђени овим законом. 

Делатност од јавног интереса, у смислу овог закона, јесте делатност коју обавља послодавац у области: електропривреде, водопривреде, саобраћаја, информисања (радио и телевизија), ПТТ услуга, комуналних делатности, производње основних прехрамбених производа, здравствене и ветеринарске заштите, просвете, друштвене бриге о деци и социјалне заштите. 

Од јавног интереса, у смислу  закона о штрајку, јесу и делатности од посебног значаја за одбрану и безбедност земље које утврди надлежни орган у складу са законом, као и послови неопходни за извршавање међународних обавеза.

Делатности чији би прекид рада по природи посла, у смислу овог закона, могао да угрози живот и здравље људи или да нанесе штету великих размера су: хемијска индустрија, индустрија челика и црна и обојена металургија. 

Запослени који обављају делатност од јавног интереса или у делатности чији би прекид рада због природе посла могао да угрози живот и здравље људи или да нанесе штету великих размера могу почети штрајк ако се обезбеди минимум процеса рада који обезбеђује сигурност људи и имовине или је незаменљив услов живота и рада грађана или рада другог предузећа, односно правног или физичког лица које обавља привредну или другу делатност или услугу.(чл-9.Закона о штрајку)

Делатности  од јавног интереса за које је неопходно обезбедити минимум процеса рада су електропривреде, водопривреде,саобраћаја, информисања 

(радио и телевизија), ПТТ услуге, комунална делатност, производња основних прехрамбених производа, здравсвена и ветеринарска заштита, просвета, друштвена брига о деци и социјална заштита. Под делатности од јавног интереса  јесу и делатности  од одбрана земље и медјународне обавезе земље и сл.• 
Минимум процеса рада, у смислу става 1. члана 10 Закон о штрајку, за јавне службе и јавна предузећа утврђује оснивач, а за другог послодавца - директор, при чему се полази од природе делатности, степена угрожености живота и здравља људи и других околности значајних за остваривање потреба грађана, предузећа и других субјеката (годишње доба, туристичка сезона, школска година и др.),а при утврђивању минимума процеса рада оснивач, односно директор обавезан је да узме у обзир  мишљење, примедбе и предлоге синдиката. Начин обезбеђења минимума процеса рад  утврђује се актом послодавца у складу са колективним уговором.

Штрајкачки одбор и представници органа којима је штрајк најављен дужни су да, од дана најаве штрајка и за време штрајка, покушају да споразумно реше настали спор 

Законом о мирном решавању радних спорова ("Службени гласник РС", бр. 125/04 и 104/09) уређују се начин и поступак мирног решавања колективних спорова који настају у вези штрајка.

Члан 21 – Право на информисање и консултовање
У циљу обезбеђивања делотворног уживања права радника да буду информисани и консултовани у оквиру својих предузећа, стране уговорнице су преузеле обавезу да усвоје или подстакну мере које би омогућиле радницима или њиховим представницима, у складу са националним законодавством или праксом:

1)
да буду информисани у редовним интервалима или у одговарајућем тренутку и на свеобухватан начин о економској и финансијској ситуацији у предузећу  које их запошљава, подразумевајући да давање одређених информација које може утицати на само предузеће може да буде ускраћено или поверљиво, и

2)
да буду правовремено консултовани о предложеним одлукама које би могле значајно утицати на интересе радника, посебно о оним одлукама које би могле да имају значајан утицај на ситуацију у погледу запошљавања у предузећу.
Информације које треба доставити 
1)
Опишите општи законодавни оквир. Прецизирајте природу, разлоге за и обим реформи уколико их има.

2)
Наведите мере које су предузете (административни (управни) аранжмани, програми, акциони планови, пројекти, итд.) за примену законодавног оквира.

3)
Доставите релевантне цифре, статистичке подтаке и друге релевантне информације, нарочито проценат радника у односу на укупну радну снагу која није предмет ове одредбе којом се даје право на информације и консултације или путем законодавства, колективних уговора или другим мерама.
ОДГОВОР

Право на информисање уређено је чланом 239. Закона о раду - Синдикат има право да буде обавештен од стране послодавца о економским и радно-социјалним питањима од значаја за положај запослених, односно чланова синдиката.
Такође, Чланом  13. Закона о раду предвиђено је да Запослени непосредно, односно преко својих представника, имају право на удруживање, учешће у преговорима за закључивање колективних уговора, мирно решавање колективних и индивидуалних радних спорова, консултовање, информисање и изражавање својих ставова о битним питањима у области рада. Запослени, односно представник запослених, због активности из става 1. овог члана не може бити позван на одговорност, нити стављен у неповољнији положај у погледу услова рада, ако поступа у складу са законом и колективним уговором.
Остваривање права на информисање везано је неколико области које су значајне за деловање синдиката, па тако репрезентативни синдикат код послодавца или представници репрезентативног синдиката основани за одређену грану, групу, подгрупу или  делатност, односно  за  територијалну јединицу за коју су основани  или у грани групи, длатности, па тако представници синиката у складу са чланом 239. Закона о раду имају право да добију све релевантне информације везане за  колективног преговарања у поступку  усгалашавања и закључивања колетивних уговора код послодавца или у грани, групи, делатности у којој се  започне поступак колективног преговарања.

Такође, представници репрезентативних синдиката имају право на учешће у  решавању колективних радних спорова и у том поступку имају могућност за добијање свих релевантних информација везаних за предмет спора, могућности његовог решавања, разматрање предлога решења и добијања других информација које су значајне за представнике запослених.

Такође, у остваривању права на информисање значајно је право представника репрезентативних синдиката који имају право  да учествују у раду трипартитних и мултипартитних тела на одговарајућем нивоу.

 1.Остварење овог права на учешће у трипартитним телима представника  синдиката нарочито је значајно у:

1.1 У раду – Социјално економског савета Републике Србије, а што је и уређено Законом о социјално економском савету («Службени гласник РС» бр.125/04). Такође,  и у сталним  радним телима Социјално економског савета РС – и то:

· Сталном радном телу за законодавство

· Сталном радном телу за економска питања, 

· Стална радна тела за колективно преговарње и мирно решавање радних спорова, 

· Стално радно тело за питање безбедност и здравље на раду и 

2.1 У раду радних група за измене и допуне важећих или израду нових законских решења, подзаконских аката, стратегија и акционих планова, а која су заначајна за економски и радно-социјални положај запослених. Тако представници репрезентативних синдиката учествују у Радној групи формираној од Министра за рада за израду Нацрта Закона о изменама и допунама Закона о мирном решавању радних спорова и Нацрта Закона о штрајку. 

Право на информисање и консултовање у складу са Законом о раду према појединим институтима 

а) У поступку доношења програма о вишку запослених

У остваривању права на информисање код послодаваца Законом о раду је прописана обавеза послодавца на информисње представника запослених у случају решавања вишка запослених и посебно код доношења програма за решавање вишка заослених. У самом поступку и пре доношења програма за решавање вишка запослених послодавац је обавезнада у складу са чланом 154. Закона о раду укључи представнике репрезентативног синдиката у предузимање мера за ново запошљавње вишка запослених. Репрезентативни синдикат је дужан да достави мишљење на предлог програма о решавању вишка запослених у року од 15 дана од дана достављања предлога програма, у складу са чл. 156. ст. 1. Закона о раду.  

У складу са чланом 156. став 3. Закона послодавац је дужан да размотри и узме у обзир предлоге републичке организације надлежне за запошљавање и мишљење синдиката, и да их обавести о свом ставу у року од осам дана.
 б) Консултовање приликом отказа уговора о раду запосленом 

Такође, Законом о раду  предвиђено је да у случају отказа уговора о раду, приликом достављања упозорења за постојање разлога за отказ уговора о раду (уређеног чланом 180. ЗОР ) послодавац је обавезан да приликом достављања упозорења запосленом, у складу са чланом  181. Закона о раду, достави примерак упозорења и синдикату чији је запослени члан. Послодавац је дужан да упозорење из члана 180. овог закона достави на мишљење синдикату чији је запослени члан.
Синдикат је дужан да достави мишљење у року од пет радних дана од дана достављања упозорења.
Члан 22 – Право учешћа у одлучивању о радним условима и радној средини и њиховом побољшавању

Да би се осигурало делотворно уживање права радника да учествују у одлучивању о радним условима и радној средини и њиховом побољшавању у оквиру предузећа, стране уговорнице су преузеле обавезу да усвоје или подстакну мере које би омогућиле радницима или њиховим представницима да, у складу са националним законодавством и праксом, допринесу:

  а)  
одлучивању о радним условима, организацији рада и радној средини и њиховом побољшавању;

  б)  
о заштити здравља и безбедности унутар предузећа;

  ц)  
организацији друштвених и друштвено-културних служби и капацитети у оквиру предузећа;

  д) 
надзору над спровођењем регулативе у овим питањима.

Информације које треба доставити

1)
Опишите општи законодавни оквир. Прецизирајте природу, разлоге за и обим реформи уколико их има.

2)
Наведите мере које су предузете (административни (управни) аранжмани, програми, акциони планови, пројекти, итд.) за примену законодавног оквира.

3)
Доставите релевантне цифре, статистичке подтаке и друге релевантне информације,  о запосленима који нису предмет члана 22, удео радне снаге који је изузет и праг испод којег којих су послодавци изузети из ових обавеза.

ОДГОВОР

У складу са чланом 3. Закона о раду колективним уговором код послдоавца, у складу са законом, уређују се права, обавезе и одговорности из радног односа и међусобни односи учесника колективног уговора. 

Чланом 8. Закона о раду прописано је да колективни уговор и правилник о раду и уговор о раду не могу да садрже одредбе којима се запосленом дају мања права или утврђују неповољнији услови рада од права и услова који су утврђени законом. Општим актом и уговором о раду могу да се утврде већа права и повољнији услови рада од права и услова утврђених законом, као и друга права која нису утврђена законом, осим ако законом није друкчије одређено.

Уколико општи акт и поједине његове одредбе утврђују неповољније услове рада од услова утврђених законом, примењују се одредбе закона. 

Поједине одредбе уговора о раду којима су утврђени неповољнији услови рада од услова утврђених законом и општим актом, односно које се заснивају на нетачном обавештењу од стране послдоавца о појединим правима, обавезама и одговорностима запосленог ништаве су.

Такође, чланом 275. Закона о раду прописано је да ће се новчаном казном од 400.000 до 1.000.000 динара казнити  за прекршај послодавац са својством правног лица ако позове на одговорност представника запослених који поступа у складу са законом и колективним уговором (члан 13).
Члан 26 – Право на достојанство на послу

Како би се осигурало делотворно уживање права свих радника на заштиту њиховог достојанства на послу, стране уговорнице преузимају обавезу да, у консултацијама са организацијама послодаваца и радника:

1)
унапреде свест, информисаност и да спречавају сексуално злостављање на радном месту или у вези са послом и да предузму све одговарајуће мере како би заштитиле раднике од таквог понашања;

2)
унапреде свест, информисаност и да спречавају такво понашање које је за осуду или је изразито негативно и офанзивно против појединог радника на радном месту или у вези са послом као и да предузму све мере да заштите раднике од таквог понашања.

Информације које треба доставити

Члан 26. став 1.
1)
Опишите општи законодавни оквир. Прецизирајте природу, разлоге за и обим реформи уколико их има.

2)
Наведите мере које су предузете (административни (управни) аранжмани, програми, акциони планови, пројекти, итд.) за примену законодавног оквира.

3)
Доставите релевантне цифре, статистичке подтаке и друге релевантне информације о активностима и програмима унапређивања свести (едукацији) и о броју жалби код заштитника права (омбудсман) или медијатора, где такве институције постоје.

Члан 26. став 2.
1)
Опишите општи законодавни оквир. Прецизирајте природу, разлоге за и обим реформи уколико их има.

2)
Наведите мере које су предузете (административни (управни) аранжмани, програми, акциони планови, пројекти, итд.) за примену законодавног оквира.

3)
Доставите релевантне цифре, статистичке подтаке и друге релевантне информације о активностима и програмима унапређивања свести (едукацији) и о броју жалби код заштитника права (омбудсман) или медијатора, где такве институције постоје.
ОДГОВОР
Закон о раду не прописује начине обавештавања  о превентивним мерама које се предузимају у циљу подизања свести о проблему сексуалног узнемиравања на радном месту. 
Међутим, као што смо навели и у претходном извештају на случајеве сексуалног узнемиравања се примењују и одредбе Закона о спречавању злостављања на раду. Овим законом су између осталог прописане и мере за спречавање злостављања и унапређење односа на раду. У вези са тим  прописана је обавеза послодавцу да  запосленог, пре ступања на рад, писменим путем обавести о забрани вршења злостављања и правима, обавезама и одговорностима запосленог и послодавца у вези са забраном злостављања и сексуалног узнемиравања, у складу са овим законом. 

Поред тога, у циљу препознавања, превенције и спречавања злостављања и сексуалног узнемиравања , послодавац је дужан да спроводи мере обавештавања и оспособљавања запослених и њихових представника да препознају узроке, облике и последице вршења злостављања. На који начин ће послодавац вршити обавештавање и оспособљавање није прецизирано већ то сваки послодавац врши у складу са својим могућностима. 

Ради превенције злостављања и препознавања злостављања и сексуалног узнемиравања, послодавац може да одреди лице за подршку коме запослени који сумња да је изложен злостављању може да се обрати ради пружања савета и подршке. Послодавац може да затражи мишљење синдиката о одређивању лица за подршку. Лице за подршку треба да саслуша запосленог, да му да савет, да га упути, информише и пружи подршку с циљем решавања спорне ситуације.

Члан 28 – Право радничких представника на заштиту у оквиру предузећа и на погодности које су им додељене

Како би се обезбедило делотворно уживање права радничких представника да обављају своје функције, стране уговорнице су се обавезале да обезбеде да у предузећу:

а)
они уживају ефикасну заштиту од аката који су против њих усмерени, као што је отпуштање само због тога што имају статус радничких представника у оквиру предузећа;

б)
добију такве одговарајуће погодности како би им се омогућило да спроводе своје функције брзо и ефикасно, при чему би се водило рачуна о индустријским односима земље и потребама, величини и капацитетима дотичног предузећа.

Информације које треба доставити

1)
Опишите општи законодавни оквир. Прецизирајте природу, разлоге за и обим реформи уколико их има.

2)
Наведите мере које су предузете (административни (управни) аранжмани, програми, акциони планови, пројекти, итд.) за примену законодавног оквира.

3)
Доставите релевантне цифре, статистичке подтаке и друге релевантне информације, ако је одговарајуће.
ОДГОВОР
Синдикални представници уживају заштиту у складу са чланом 188. Закона о раду. Послодавац не може даоткаже уговор о раду, нити на други начин да стави у неповољан положај запосленог због његовог статуса или активности у својству представника запослених, чланства у синдикату или учешћа у синдикалним активностима. Тере доказивања да отказ уговора о раду или стављање у неповољан положај запосленог није послодица статуса или активности из става 1. Овог члана је на послодавцу. 
Такође, Чланом  13. Закона о раду предвиђено је да Запослени непосредно, односно преко својих представника, имају право на удруживање, учешће у преговорима за закључивање колективних уговора, мирно решавање колективних и индивидуалних радних спорова, консултовање, информисање и изражавање својих ставова о битним питањима у области рада. Запослени, односно представник запослених, због активности из става 1. овог члана не може бити позван на одговорност, нити стављен у неповољнији положај у погледу услова рада, ако поступа у складу са законом и колективним уговором. 

Закон о раду предвиђа и обавезу послодаваца да синдикату који окупља запослене код послодавца обезбеди техничко – просторне услове у складу са просторним и финансијским могућностима, као и да му омогући приступ подацима и информацијама неопходним за обављање синдикалних активности. Техничко-просторни услови за обављање активности синдиката утврђују се колективним уговором или споразумом послодавца и синдиката.
Члан 211. Закона о раду прописује да се колективним уговором или споразумом између послодавца и синдиката код послодавца може утврдити право на плаћено одсуство представнику синдиката, ради обављања синдикалне функције, сразмерно броју чланова синдиката. Ако колективни уговор или споразум из става 1. овог члана није закључен, лице овлашћено за заступање и представљање репрезентативног синдиката код послодавца за обављање синдикалне функције има право:
1)на 40 плаћених часова рада месечно ако синдикат има најмање 200 чланова и по један час месечно за сваких следећих 100 чланова;

2) на сразмерно мање плаћених часова ако синдикат има мање од 200 чланова.

Ако колективни уговор или споразум из става 1. овог члана није закључен, председник подружнице и члан органа синдиката имају право на 50% плаћених часова из става 2. овог члана.

Члан 212. Закона о раду предвиђа да синдикални представник овлашћен за колективно преговарање, односно одређен за члана одбора за колективно преговарање, има право на плаћено одсуство за време преговарања.

Члан  213. Закона о раду предвиђа да синдикални представник који је одређен да заступа запосленог у радном спору са послодавцем пред арбитром или судом има право на плаћено одсуство са рада за време заступања. Синдикални представник који одсуствује са рада у складу са чл. 211 - 213. овог закона има право на накнаду зараде која не може бити већа од његове просечне зараде у претходних 12 месеци у складу са општим актом и уговором о раду.  Накнаду зараде из става 1. Овог члана плаћа послодавац.

Члан 29 – Право на информисање и консултације у случајевима колективног преговарања

Да би се осигурало делотворно уживање права радника да буду обавештени и консултовани у ситуацијама колективног отпуштања, стране уговорнице су преузеле обавезу да осигурају да послодавци обавесте и консултују радничке представнике, благовремено и пре него што дође до колективног отпуштања, о начинима и средствима да се избегне колективно отпуштање или да се ограничи његово избијање и ублаже његове последице, тако што би се, на пример, прибегло одговарајућим социјалним мерама које би имале за циљ да посебно олакшају распоређивање одређених радника.

Информације које треба доставити:

1)
Опишите општи законодавни оквир. Прецизирајте природу, разлоге за и обим реформи уколико их има.

2)
Наведите мере које су предузете (административни (управни) аранжмани, програми, акциони планови, пројекти, итд.) за примену законодавног оквира.

3)
Доставите релевантне цифре, статистичке подтаке и друге релевантне информације, ако је одговарајуће.
ОДГОВОР
Закон о раду чланом 13. утврђује право на информисање и консултовање, тако да запослени непосредно, односно преко својих представника, имају право на удруживање, учешће у преговорима за закључивање колективних уговора, мирно решавање колективних и индивидуалних радних спорова, консултовање, информисање и изражавање својих ставова о битним питањима у области рада. Запослени, односно представник запослених, због активности из става 1. овог члана не може бити позван на одговорност, нити стављен у неповољнији положај у погледу услова рада, ако поступа у складу са законом и колективним уговором.
Даље Закон о раду чланом 16. став 1. тачка 5. уређује обавезу послодавац да затражи мишљење синдиката у случајевима утврђеним законом, а код послодавца код кога није образован синдикат од представника кога одреде запослени.

Посебно значајна питања у којима је неопходно да послодавац изврши консултацију и информисање са представницима запослених везано је за доношење програма о решавању вишка запослених, као и у случају отказа уговора о раду запосленом лицу који је члана синдиката приликом доношења упозорења о отказу уговора о раду предвиђеног чланом 180, односно чланом 181. Закона. Закон предвиђа посебну заштиту представника запослених од отказа уговора о раду због обављања права на информисање, консуловање и  изражавања својих ставова о битним питањима у области рада.  

Чланом 154. Закона о раду предвиђена је обавеза послодавца  да, пре доношења програма о решавању вишка запослених у сарадњи са репрезентативним синдикатом код послодавца и републичком организацијом надлежном за запошљавање, предузме одговарајуће мере за ново запошљавање вишка запослених. Такође,  послодавац је дужан да предлог програма достави синдикату из члана 154. овог закона и републичкој организацији надлежној за запошљавање, најкасније осам дана од дана утврђивања предлога програма, ради давања мишљења. А чланом 156. став 3. Закона, предвиђена је обавеза послодавца  да размотри и узме у обзир предлоге републичке организације надлежне за запошљавање и мишљење синдиката, и да их обавести о свом ставу у року од осам дана. 

Даље, синдикални представници уживају заштиту у складу са чланом 188. Закона о раду. Послодавац не може даоткаже уговор о раду, нити на други начин да стави у неповољан положај запосленог због његовог статуса или активности у својству представника запослених, чланства у синдикату или учешћа у синдикалним активностима. Тере доказивања да отказ уговора о раду или стављање у неповољан положај запосленог није послодица статуса или активности из става 1. овог члана је на послодавцу. 
