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1

Реч уредника,

НЕЗАПОСЛЕНОСТ КАО ПРИВРЕМЕНА ПОЈАВА
ИЛИ КАО СУДБИНА?

I
Расправу о запошљавању данас у нашој земљи тешко је започети 

и завршити с претензијом да се каже нешто сасвим оригинално.Треба 
се присетити само чињенице да законодавство о раду, запошљавању и 
социјалном осгурању засадржи бројне мере за остваривање циљева са 
подручја запошљавања и назапослености. Исто тако вреди се подсе-
тити низа других занимљивих и значајних радова у којима су изнесе-
ни различити предлози како би се у нашим приликама могло убрзати 
запошљавање и постићи редукција постојеће незапослености. Неки од 
тих предлога заправо нису ad hoc природе, већ имају солидну теоријску 
фундираност. Нарочито би било превише претенциозно то радити с 
уверењем да се поседује нека формула која је научно добро утемељена, 
а која би могла релативно лако и брзо осигурати елиминисање или, 
барем, редуцирање постојеће незапослености. Истина, треба признати да 
у садашњим приликама постоји одређена напаст да се крене тим путем. 
Наиме, постоје у данашњим приликама такве констелације околности 
друштвеног живота које спонтано рађају нереална очекивања те могу и 
друштвене науке навести на клизав пут његове својеврсне шаманизације, 
или их претворити у неки облик „врачања“.

Овај прилoг расправи о запошљавању данас у нашој земљи запо-
чели бисмо с обрнутог краја, тј. од неких елементарних констатација 
о постојећој незапослености. Додуше, чини се да је извођење неких 
елементарних констатација о незапослености сувишан посао. Наиме, 
основни подаци о незапослености добро су познати. Исто тако су добро 
познате могуће негативне последице, које произилазе и могу произићи 
из постојеће незапослености на економском, социјалном, социјално-
психолошком и индивидуалном плану.



Проф. др Александар Петровић, Незапосленост као привремена појава 
или као судбина?, Радно и социјално право, стр. 1-14, XVI (1/2012)

2

Нема потребе доказивати да је незапосленост данас озбиљан 
друштвени проблем, који је изузетно заоштрен. С тога је у расправама 
о незапослености тешко успоставити и одржати став доследне вредносне 
неутралности: незапосленост није технички проблем, нити је интересно 
неутрална друштвена појава. Напротив, незапосленост овде и сада јесте 
проблем у чијем разматрању није могуће ставити у заграде властиту 
визију онога што се прећутно или изричито сматра добрим, нормалним 
и барем једино могућим, пожељним друштвеним стањем, или, пак, у 
најгорем случају једино подношљивим стањем.

 

II

Могуће је направити низ елементарних констатација о 
незапослености у нашој земљи, које су искључиво дескриптивне природе.

1) Незапосленост има данас обележја праве масовне друштвене 
појаве. То је појава,која, по броју службено регистрованих лица која 
треже стално запослење, данас погађа милион, ако не и нешто више 
од милион особа. То остаје масовна појава и онда кад се изврше неке 
евентуално потребне корекције и кад се изврше – како се то данас 
понегде препоручује – овакве или онакве манипулације са службеном 
дефиницијом незапослености, укључујући и оне које одступају од 
дефиниција Међународне организације рада. Исто тако, незапосленост 
не губи ништа од своје изразите масовности ни онда када се службени 
подаци о данашњој незапослености гарнирају подацима о томе колико 
је радних места код нас отворено од 1990. или неке, давне године до 
данас. Наиме такви подаци ни са становишта друштвене ситуације, ни 
са становишта људи, које погађа неапосленост не постаје мања и лакше 
подношљива, а њене укупно негативне последице блаже због тога што 
је у ранијим годинама било веше запослених и мање назапослених. Тај 
аргумент има исту ону тежину коју данас има аргумент да се данашњи 
незапослени разликују од незапослених с почетка 90-тих година.

Манипулације дефиницијом незапослености и гарнирања оне или 
ове врсте не могу смањити број људи без запослења, који данас траже 
стални посао, већ само мого поправити службену слику размера у којима 
незапосленост данас постоји у нашој земљи. Међутим, не могу постојећој 
незапослености одузети обележје одиста масаовне појаве. Разуме се, још 
драстичије су размере масовности ако се узму у обзир сви они који су 
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посредно, али и сигурно погођени постојећом незапосленошћу, као што 
су чланови породице незапослених. О томе нешто може рећи обично 
множење броја незапослених данас с бројем чанова просечне породице 
у нашој земљи.

2) Незапосленост има обележја трајне друштвене појаве. То је, 
наиме, појава која није наступила преко ноћи и није само од данас до 
сутра већ траје више од две деценије у масовним размерама. Стога 
квалификовање незапослености као првремене са становишта друштва 
веома је условно осим ако се с дозом сарказма не уважи чињеница да 
у нас нема трајнијих ствари у друштвеном шивоту од оних које се 
предочују као привремене.

3) Незапосленост показује у дугорочном смислу тенденцију 
пораста. Тај пораст је трајне природе.С тога је у апсолутном и у 
релативном погледу све више људи, који су без сталног запослења и 
који треже запослење. У неким срединама тај раст је значајно изражен.

Разуме се, трајност и тврдокорност незапослености показује се још 
на један начин. Наиме, тенденција пораста незапослености у дугорочном 
смислу паказала је висок степен отпорности или неосетљивости у односу 
на различите реформе, реорганизације, институционалне преображаје, 
промене у законској регулативи од којих су се иначе очекивали и 
најављивали барем неки позитивни ефекти у погледу запошљавања и 
значајног смањивања постојеће незапослености. У овом погледу није 
за потцењивање ни чињеница да масовни одлив радне снаге на рад у 
иностранство није преокренуо тенденцију пораста незапослености у 
нашој земљи. Разуме се, та тенденција је изиграла и плитки оптимизам 
из не тако далеких дана. Вреди се само присетити изјава званичних 
„Србија без незапослених“ или „Прети ли нам скора несташица радне 
снаге“?.

4) Незапосленост као стање које погађа појединце показује 
тенденцију да се продужује. Не само што је незапослених све више него 
и незапосленост траје све дуже. Привременост незапослености се за један 
сегмент незапослених претвара у релативно трајно животно стање, а не 
у неку само краткотрајну животну епизоду. За оне сегменте незапослене 
популације, које карактерише кумулација негативних селективних 
обележја (као што су женски пол, младост, брак, деца, досељење, 
одређено социјално порекло, одређен тип образовања, друштвена и 
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културна маргиналност, недостатак ширих социјалних контаката у 
средини итд.), стање незапослености показује тенденцију да захвати 
једну петину или више од једне петине онога што се иначе сматра пуним 
радним веком. При томе, продужавање трајања незапослености није 
ни мало додирнуто прокламацијама о потреби да се убрза укључивање 
жена, младих и инвалида у свет рада.

5) Незапосленост се јавља понајвише као незапосленост оних 
који траже прво стално запослење. Више од две трећине службено 
регистерованих чине управо они који траже прво стално запослење. 
То, дакако, значи да се битно погоршавају услови прелаза младих у свет 
одраслих и њиховог уласка у свет рада. Један део младих не може више 
реално очекивати да ће ући у свет рада с навршених двадесет или коју 
годину више, већ тек када се приближи или напуни тридесет и више 
година. То, свакако, има и мора имати значајних реперкусија не само 
у погледу расипања постојећих људских потенцијала већ и у погледу 
оптималних механизама готово биолошке репродукције друштва.

6) Динамика незапослености показује последњих година једну 
нову тенденцију. Наиме, за незапосленост у нашој земљи раније је било 
карактеристично да су, упоредо с релативо масовном незапосленошћу 
и с порастом незапослености, постојале и релативно високе годишње 
стопе запошљавања. У овом посебном погледу незапосленост код нас 
се разликовала од незапослености у западној Европи. Наиме, у тим 
земљама незапосленост је расла због укидања већ постојећих радних 
места. Код нас, напротив, незапосленост је раније постојала и расла и 
уз релативно високе годишње стопе запошљавања. Последњих година 
је наступио преокрет у овом погледу: незапосленос сада постоји и 
расте у условима када су раније годишње стопе запошљавања и више 
него преполовљене. Колики је заокрет у том погледу наступио може 
се илустровати чињеницом да се сада као оптималне годишње стопе 
запошљавања планирају стопе које су у најбољем случају само нешто 
изнад половине ранијих просечних годишњих стопа запошљавања.

7) Дошло је до промена у структури незапослених. То су промене, 
које показују тенденцију да трају и да се појачавају. Наиме, раније су 
већински део – и то изразито већински део – незапослених чинили 
неквалификовани и полуквалификовани. Данас већински део чине 
квалификована и школована лица и с највишим степенима школског 
образовања.
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8) Изразито се појачава селективна природа незапослености. 
Наиме, незапосленост не погађа са истим интензитетом и подједнаком 
вероватноћом све социјалне сегменте популације. Напротив, 
незапосленост погађа несразмерно тешко управо оне сегменте 
популације, који су иначе у инфериорном општем друштвеном положају, 
а да при томе не представљају само маргиналну друштвену скупи-
ну. Стога је разумљиво да се постојећа незапосланост код нас јавља 
понајвише као незапосленост жена и незапосленост омладине. У том по-
гледу већ дату друштвену инфериорност жена и омладине незапосленост 
још више продубљује, јер се данас управо разлика између запослених 
и незапослених јавља као једно од веома значајних извора социјалних 
разлика и праве друштвене неједнакости. Ово се огледа и у чињеници 
да су стопе незапослености за жене и омладину изнад просечних стопа 
незапослености с којима се обично барата.

9) Незапосленост данас постоји и траје у општим условима, који 
су далеко неповољнији од општих услова у којима је незапосленост код 
нас постојала крајем осамдесетих година. Наиме, незапосленост се сада 
јавља у оптим условима изразитог погоршања животног стандарда и из-
разитог пада у раније достигнутом нивоу просечног животног стандарда 
за масовне делове друштва.То погоршање није тренутачне природе, 
нити се може очекивати да ће већ сутра бити брзо надокнађено. Ни 
најоптимистичке службене визије даљњег друштвеног развоја не опе-
ришу ни с теоријском могућношћу брзог и радикалног надокнађивања 
већ вишегодишње ерозије животног стандарда, већ оперишу понајвише 
с евентуалним заустављањем даљњег пада стандарда. С тога је по среди 
тенденција, која ће барем овој читавој деценији дати печат годинама 
значајног погоршања општих услова живота и пада животног стандарда. 
То је, свакако, са становишта незапослености и њених последица више 
него значајно – у сваком случају ипак далеко значајније него за оне који 
имају стално запослење, и ако се разлике између дела незапослених и 
оних који су запослени, али су им се битно погоршали општи услови 
рада, смањују тако да и неки запослени не могу осигурати више нужне 
услове живота својим приходима из радног односа.

У овом контексту се треба присетити да је брига око незапосле-
них до сада код нас била претежно систематски пребачена на леђа по-
родице и родбине незапослених. То, разуме се, значи да се објективно 
отежавају могућности породице и родбине да подносе дуготрајан терет, 
које им намеће незапосленост њихових чланова. Другачије речено, у 
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садашњим погоршаним животним приликама објективно јача заштит-
ничка функција породице у односу на незапослена лица,али се истовре-
мено сужавају материјалне могућности пордице да ту функцију врши на 
задовољавајући начин. Тиме се погоршавају општи услови готово био-
лошке, а не само социјалне репродукције друштва. Надаље, разумно је 
претпоставити да незапосленост као масовна и трајна појава, у условима 
изразитог погоршавања општих животних прилика и пада стандарда, 
мора имати и веома значајне, разгранате негаривне последице (пораст 
криминалитета, утицај на физичко и ментално здравље, смрт, итд.)

и) Незапосленост по масовности и трајности, коју има и по својој 
отпорности према различитим реформама и реорганизацијама, као и 
променама у законској регулативи, указује на своје дубоке друштвено-
структуралне корене. И то друштвено-структуталне корене, који леже 
у ономе што би се традиционалном терминологијом морало сврстати 
у тзв. „базичне“ друштвене односе.У питању је, дакле, структурална 
незапосленост, која део активног становништва претвара у својеврсно 
сувишно становништво – нешто што чак није ни резервна армија радне 
снаге. У сваком случају тешко би било доказивати, уважавајући само 
нека обележја садашње незапослености, да је у питању незапосленост 
која је последица некаквог мање-више случајног стицаја историјских и 
друштвених околности, или је, пак, понајвише резултат тренутачне и 
сасвим пролазне конвергенције изузетно неповољних околности друшт-
веног живота, па и грешака у текућој економској политици. У том по-
гледу савремена криза није створила незапосленост свугде па и код нас, 
већ је првенствено само продубила и заоштрила постојећу структурално 
условљену незапосленос и довела је до њених готово крајњих граница.

На крају, садашња незапослленост је добила обележја депресивне 
незапослености. Довољно је присетити се стопа незапослености, које су 
постигнуте почетком ове године и места које наша земља сада има у 
европском простору по просечним стопама незапослености.

То је минимум елементарних констатација о незапослености данас 
код нас које се могу извести уопштавањем онога што говоре искуствени 
подаци.
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III

Потребно је извести још један низ елементарних констатација о 
незапослености у нашој земљи, које се односе на контекст у који се по-
некад знало или се знају сместити подаци о незапослености.

1) Незапосленост у нашој земљи данас очито није, ни искључиво 
ни претежно, последица одсуства жеље оних, који се региструју као 
незапослени да прихвате посао. Присетимо се да се једном и код нас 
с барем неком дозом привидне кредибилности могло евентуално пре-
узимати неке аргументе из класичног арсенала, које је развила вулгарна 
апологетска мисао у капитализму. То је заправо аргумент да нема неза-
послених, већ постоје само они који неће и не желе да раде. Тај контекст 
за интерпретацију искуствених података о незапослености сугерише да 
они, или барем велики део оних, који се службено воде као незапослени 
једноставно не желе да раде или не желе да раде под условима и на рад-
ним местима, која им се нуде. У том контексту се наглашавају разлике 
између отворене незапослености, која је тзв. чисти облик нзапослености 
и прикривене незапослености, при чему је први облик карактеристичан 
претежно за оне који нису сиромашни док је други својствен онима 
који су обично и сиромашни. Треба, свакако. признати да се и код нас 
може говорити о постојању тзв. граничне зоне између незапослено-
сти, неактивности и запослености, која свакако обухвата једну значајну 
популацију становништва.

Међутим, овакав контекст данас је ипак јасно открио своју при-
страсност и помереност. Наиме, тај котекст оповргавају једноставно по-
даци о броју годишње понуђених радних места и о броју лица која траже 
запослење. Обично на једно понуђено радно место долази у просеку по 
више десетина тражилаца посла. Када би данас код нас незапосленост 
одиста била првенствено – ако не и искључиво – условљена масовним 
одбијањем незапослених да прихвате понуђена и расположива радна 
места, онда би морао постојати склад између броја понуђених радних 
места, а само несклад између врсте понуде и типа потражње. Стога се 
и за нас може једноставно поновити оно што што постоји и у другим 
земљама: постоје више људи који треже посао него што има тренутно 
расположивих радних места.

2) Незапосленост данас у нашој земљи није ни искључиво ни 
првенствано последица дисфункционалности постојећег образовног 
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система.Нема сумње да се незапосленост код нас често јавља у контекст, 
који у средиште пажње поставља однос између образовног система 
и потреба привреде. Онда незапосленост добија обележја социјалног 
проблема који се првенствено јавља као нужна последица несклада 
између образовања људи који траже посао и оних који траже радна ме-
ста. При томе се мешају или прожимају две ствари: постојање „вишка“ 
образовања и „вишка“образованих и постојање погрешно конципираног 
образовања. То, свакако, није нешто што би као аргументација или кон-
текст било карактеристично само за неке расправе код нас.

Разуме се, овај контекст има неко своје оправдање, али као оп-
шти контекст није издржао на проби реалности. Наиме, кредибилност 
настојања да се постојећа незапосленост објасни претежно на овај начин 
није порасла. И то понајвише из једног разлога: очекивања везана за ре-
форму образовања нису се остварила у погледу динамике запошљавања 
ни тамо где је та реформа била најшире изведена и најупорније спрове-
дена. Напротив, тренд пораста незапослености није заустављен.

3) Незапосленост се данас не може директно извести из општег 
степена економске неразвијености. Треба признати да постоји контекст 
у коме се у оквиру једног једнозначног и једносмерног економског или 
технолошког тедерминизма најдиректније повезује незапосленост и 
степен индустријског развоја. У том контексту ниво запослености се 
третира као зависна варијабила, те незапосленост добија обележја нужне 
консеквенце одређене релативно нижег нивоа индустријског развоја, 
која сама по себи искључује могућност пуне запослености.

Нема сумње да постоји одређени однос између нивоа индустријског 
развоја и могућих размера незапослености. Међутим, оно што се догађа 
данас у свету уверљиво показује да нема одређеног степена индустријског 
развоја, који би сам по себи јамчио пуну запосленост или приближно 
пуну запосленост. Незапосленост у масовним размерама сусреће се 
данас у државама са веома различитим нивоима индустријског развоја. 
Стога ни нијвиши нивои индистријског развоја нису учинили развијене 
државе имуним од структуралних облика незапослености.. Исто тако, 
данас се с доста разлога може очекивати да је могуће достићи одређен 
ниво привредног раста, а да се истовремено не постигне и не осигура 
пуна запосленост, или барем приближно пуна запосленост. Посебно у 
ситуацијама кад се пуна запосленост, или приближно пуна запосленост, 
очекује да наступи искључиво или првенствено као нужан нузпродукт 
или пратећи феномен привредног раста уопште. Треба, наиме, признати 
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да је савремена економска криза у светским размерама својом дубоком 
противуречном природом учинила да су многе привидно парадоксалне 
ствари постале могућим. Надовезујући се у том погледу на привидно 
пасрадоксалну тезу да је данас ногуће,да се „грађани тресу“, а да је 
„држава стабилна“, може се с исто толико добрих разлога поновити оно 
што се на привидно парадоксалан начин већ догодило у нашој земљи: 
да је могуће исто тако да „привреди иде боље, а народу све горе“.

4) Незапосленост каква данас постоји у нашој земљи није не-
запосленост sui generis. Постоји, наиме, контекст који незапосленост 
код нас фактички третира као појаву, која је првенствено, или готово 
првенствено, sui generis, па се на на тај начин потенцира дисконуитет 
између незапослености као масовне појаве данас у нашој земљи и не-
запослености у низу других држава. Онда се,свакако, незапосленост у 
савременим развијеним државама изводи у крајњој линији из природе 
капитала и односа капитала и зависног рада. При томе се истиче да 
су тиме одређене границе могућег активирања и употребе људских 
ресурса, које стоје једном друштву на располагање, док истовремено 
логика акумулације капитала одређује опште оквире укупне социјалне 
репродукције радне снаге. Све се то на најбруталнији и најдиректнији 
начин испољава у ситуацијама дубљих друштвених криза, тзв. дугог 
вала и дугог даха, каква је управо савремена криза. У нашој земљи се, 
напротив, незапосленост изводи из деловања другачијих друштвених 
околности, па и околности другог ранга као што су бројност нових 
нових школованих генерација, пребрз трансфер становништва из села 
и пољопривреде, високе регионалне разлике, непримерен образовни 
систем, неразвијеност мале привреде, превелика ригидност радне снаге, 
немогућност активирања у привредне сврхе финансијских средстава у 
рукама становништва, ограничене могућности приватне иницијативе 
у привредном животу, ограниченост расположивих природних ресурса 
итд.

Међутим, и површан увид у незапосленост у ширим размерама 
открива значајне тачке континуитета и конвергенције између незапо-
слености у нашој земљи и других земаља, које не би требало очекивати 
кад би незапосленост код нас била појава sui generis.

Неке тачке конвергенције и и континуитета није тешко препо-
знати. То су, на пример:
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• тенденција пораста незапослености;
• тенденција продубљавања стања незапослености за оне који 

су незапослени;
• несразмерно велики удео младих људи у незапосленој 

популацији са стопама омладинске незапослености изразито 
изнад просечних стопа;

• надпросечни удео жена у незапосленој популацији с 
погоршањем услова запошљавања жена;

• пораст учешћа образованих лица и с највишим степенима 
школског образовања у незапосленој популацији, што се у 
добронамерним терминима понекад описује као „вишак“ 
образовања и образованих, а у мање добронамерним 
терминима као омасовљавање и перпетуирање интелектуалног 
пролетаријата;

• продубљивање регионалних разлика с концентрацијама 
незапослених у одређеним подручјима са стопама 
незапослености које премашују просек за два или три пута;

• продубљивање укупних социјалних разлика и социјалних 
неједнакости у којима све већу тежину имају управо разлике 
између запослених и незапослених, које заправо нису само 
разлике у једној парцијалној димензији друштвеног живота;

• тенденција пауперизације једног дела незапослених с појавом 
нових облика сиромаштва;

• усмеравање дела незапослених на пригодно, повремено и 
непуно запошљавање у тзв. сивој или подземној економији 
претежно под условима који су изразито испод уобичајених 
за стално запослене;

• притисак на незапослене у знаку захтева за повећањем 
мобилности и флексибилности радне снаге, при чему захтев 
за мобилношћу укључује и ерозију раније присутне социјалне 
сигурности везане за радно место, као и сужавање раније 
уобичајених могућности одређене слободе у избору радног 
места, док захтев за повећаном флексибилношћу укључује 
и прихватање запошљавања на неодговарајућим радним 
местима, нижег степена квалификованости, у неповољним 
условима рада и уз зараду нижу од раније, - односно прихватање 
нужности и силазне друштвене покретљивости;



Проф. др Александар Петровић, Незапосленост као привремена појава 
или као судбина?, Радно и социјално право, стр. 1-14, XVI (1/2012)

11

• одсуство развијених облика синдикалне заштите за 
незапослену популацију, која тражи прво запослење као 
и одсуство могућности сваког облика самоорганизовања 
незапослених с таквим обележјем и неке њихове самосталне 
акције;

• искључивање пуне запослености из програма друштвене акције 
и практично третирање ширих могућности запошљавања 
као нечега што може бити само изведени и неутрални циљ 
политике.;

• и на крају завршимо овај део тврдњом да данас имамо више 
радне снаге на располагању, а уједно мање борбене него у 
протеклих десет година.

Ово, свакако упућује на дубоко структуралне корене данашње 
незапослености. Посебно када је јасно да данашња незапосленост, и 
код нас и у светским размерама, није условљена смањењем потреба и 
аспирација, већ је, напротив, наступила у условима експанзије потраба 
и аспирација исто тако као што није условљена неким мање-више 
потпуним исцрпљивањем природних ресурса. У ствари, то указује да 
постојећа незапосленост код нас и у свету говори о реално доминантним 
односима у којима мртви опредмећени рад фактички доминира живим, 
текућим радом и могућностима његове реализације и опредмећења, као 
и кључним условима његове укупне социјалне репродукције.

IV

Могло би се у закључку утврдити, поједностављајући понешто 
ствари и користећи се предностима тзв. мишљења у крајностима, да 
незапосленост у размерама које данас има и са својствима која поседује 
указује на једну темељну дилему. То је дилема која се намеће у разради 
стратегије суочавања с незапосленошћу и с тешкоћама око запошљавања 
данас код нас. Та дилема би се најапстрактније могла формулисати овако: 
да ли је могуће дугорочно и трајније решење отворених проблема око 
незапослености и запошљавања првенствено потражити у правцу, који 
по тенденцији доводи у питање и нагризе оне објективне околности 
друштвеног живота код нас и светским размерама посредством којих се 
данас успоставља и одржава доминација мртвог и опредмећеног рада над 
живим и текућим радом, тако да се могућа реализација и опредмећење 
живог и текућег рада врши у оквиру и под условима које намеће та 
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доминација, или се пак то решење нужно мора тражити у супротном 
правцу и на супротном полу, тј. у преображајима у постојећим облицима 
живог и текућег рада, којима се остварује оптимално прилагођавање 
живог и текућег рада објективним околностима у којима се данас 
првенствено перпетуира доминација мртвог и опредмећеног рада?

Ова дилема се може конкретније изразити у терминима који су 
релевантни за запошљавање овде и сада. У том случају дилема јесте: 
да ли је у садашњим приликама могуће обезбедити перспективу/
пуне запослености, или барем приближно пуне запослености, идући 
напред и развијајући даље позитивне историјске тековине зависног 
рада као историјски условљене и парцијлане негације директног 
радног потчињавања и обогаћујући позитивна достигнућа тзв. 
социјалне државе, настојања око индустријске демократије, радничке 
партиципације и радничког саодлучивања итд., или је нужно враћати се 
натраг и доводити у питање и нагризати сва историјака и цивилизацијса 
достигнућа, обнављајући или успостављајући оне облике директног 
радног подчињавања?

Ову дилему могуће је још више конкретизовати, везујући је 
за једну стратегију суочавања с незапосленошћу и с тешкоћама око 
запошљавања која је на делу данас свугде па и код нас. То је стратегија 
која доводи у питање постојећу веома круту и једнообразну организацију 
рада те захтева, поред осталог, и далеко већи степен флексибилности. 
И то флексибилности како у погледу радног односа с повећаним 
распоном различитих могућности запошљавања тако и у погледу радног 
времена и укупног радног века, стварајући нове модалитете и у том 
правцу, па исто тако и у погледу односа између запослења и других 
облика активности- То је стратегија, која тражи шире просторе од 
данас уобичајених, нарочито у нашој земљи, за најразличитије облике 
самоорганизаовања, и самоделатности, укључујући, пре свега, облике 
самозапошљавања изван оквира крутих бирократских организација, које 
су до сада имале пресудну улогу у запошљавању и од активности којих 
се до сада очекивало брже и успешније запошљавање. Ова стратегија у 
својим најдалекосежнијим и најоптимистичкијим варијантама рачуна 
да решење проблема незапослености више не лежи у отварању нових 
радних места, већ у удбацивању једног једнообразног модела по коме 
запослени мора имати стално запослење од завршетка школовања па 
до пензионисања. Стога је то стратегија која очекује да би свако могао 
на флексибилан начин комбиновати време рада и време не-рада, рад 
уз зараду и рад без зараде, тражећи задовољавање својих аспирација 
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исто толико у садржају рада колико и у потрошњи која му омогућује 
зарада из рада. У тим условима редукција нивоа економске активности 
и запослености у њиховим традиционалним облицима не би била више 
знак кризе, већ прогресивног одбацивања круте и једнообразне шеме 
организације рада.

Дилема која се сада намеће у конкретнијем контексту јесте у томе 
да ли је таква стратегија суочавања с незапосленошћу и с тешкоћама 
око запошљавања могућа и без онога што може бити њено наличје. А 
то наличје може чинити и радикално одбацивање „права на рад“, као 
својеврсне користи за појединца, којом он остварује основне предуслове 
сопствене социјалне сигурности и могуће социјалне промоције, као и 
постизање жељеног квалитета сопственог живота и одређеног степена 
среће. Исто тако, то наличје може представљати и битно редуцирање 
чак и основних позитивних историјских тековина зависног рада као 
слободног рада (као што су слобода избора занимања, запослења, промена 
запослења и радног места без пратећих шикана, право на аутономно 
организовање и колективно преговарање и право на колективне акције 
у сврху заштите својих економских и социјалних интереса итд.) па, 
стога, изразита регресија на облике директног радног ангажовања у 
масовним размерама, предворја кога представља масовна и продужена 
незапосленост.

С друге, пак, стране, тешко је видети како би савремена развијена 
држава, ма како је називали – постиндустријска, посмодерна и сл.- могла 
уопште пстојати, а да за претежну већину радно способног становништва 
нису створени услови неопходне материјалне и социјалне сигурности. А 
тешко је, уједно, видети како би се ти услови могли осигурати аутономном 
делатношћу сваког појединца на тржишту, с обзиром на јаке селективне 
тенденције уграђене у тржишни механизам које издвајају тржишно 
успешну мањину од већине осталих. Дакле, неки заједнички аранжмани 
економске и социјалне сигурности јесу и остају нужни. Али, нека нам 
буде допуштено да на старомодан начин споменуту дилему држимо 
отвореном и темељном, кад пред собом имамо хиљаде и хиљаде људи, 
пре свега младих – без запослења, па и без наде да ће наћи одговарајуће 
запослење. 

   

Проф. др Александар Петровић 
Председник Удружења за радно и социјално право
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Изворни научни чланак*
Проф. др Предраг Јовановић, редовни професор 
Правни факултет Универзитета у Новом Саду

КОМПЛЕКСНОСТ СAДРЖИНЕ И 
РЕЛАТИВИЗАЦИЈА ПРАВА НА РАД

Апстракт: Право на рад је једно од најкомплекснијих 
социјалноекономских права. Има изузетно богату садржину 
и функционише у оној мери у којој поједини елемнти његове 
садржине функционишу. Подразумева право на образовање, 
запошљавање без дискриминације, достојанствен рад и заштиту 
физичког и моралног интегритета, остваривање зараде која 
може да омогући пристојан живот итд. У том смислу ово 
право уграђује неопходну социјалну димензију у међународне, 
регионалне и националне правне поредке и тржишне економије.

Кључне речи: право на рад, слобода рада, запошљавање, забрана 
дискриминације, забрана принудног рада, забрана ропства.
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1. Развој идеје о праву на рад и њено правно уобличавање

Идеја о праву на рад је врло стара. Заправо, ова идеја је саставни 
део борбе радничке класе за побошљање услова рада и укупног положаја 
запослених лица.

Половином XIX века најватренији заговорници идеје о праву 
на рад били су социјалисти утописти: Сен–Симон, Шарл Фурие, Луј 
Бланк и Прудон. Прво правно уобличење ова идеја је доживела за време 
фебруарске револуције у Француској 1848. године. Декретом привремена 
револуционарна влада француске републике зајемчује живот радника 
на основу њиховог рада, тј. преузима обавезу да зајемчи рад сваком 
грађанину. Привремена влада је чак основала и националне радионице, 
као практични допринос остваривању права на рад. Њихов основни 
циљ био је друштвено збрињавање незапослених, а не продуктивно 
запошљавање. Отуда, оне нису могле бити дугог века у условима где 
економски критеријуми у области рада и запошљавања доминирају над 
социјалним. Буржоазија је затворила ове радионице после два месеца 
њиховог постојања.

Од времена фебруарске револуције у Француској па до краја I 
светског рата идеја права на рад није могла бити озакоњена, иако је 
било неколико покушаја у том смислу крајем XIX и почетком XX века 
(увођење права на рад одбацила је Швајцарска 1894. и Енглеска 1908. 
године). 

Класици марксизма (Карл Маркс и Фридрих Енгелс) су сматрали 
да је законско гарантовање права на рад неспојиво са природом 
продукционих односа у капитализму (друштвена производња и приватно 
присвајање). Постоји, заправо, непремостиви интересни сукоб између 
онога што чини садржај права на рад и онога што чини садржај права 
својине (приватне својине). Основни економски интерес који штити 
право својине јесте заштита и очување супстанце те својине, али и 
њено увећање (оплодња) када се она користи у форми радног односа. 
Право на рад, као што смо видели, штити интересе радника и захтева 
њихово задовољење из исте добити која за титулара приватне својине 
(послодавца) значи оплодњу његових средстава (капитала). Према томе, 
постоји изразита противучреност између интереса радника (живог рада) 
и интереса послодаваца (капитала).1

Прва уставна прокламација права на рад извршена је у Немачкој 
Вајмарским уставом (чл. 163.) из 1919. год. Након тога, до II светског рата, 

1 1Фридрих Енгелс, Развитак социјализма од утопије до науке (Социјализам – 
историја, теорија, пракса), Београд 1973, стр. 60.
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право на рад су прокламовале Република Шпанија Уставом из 1931. год. 
и Република Италија Уставом из 1937. год.

 После II светског рата право на рад се прокламује у већем броју 
земаља (како капиталистичких тако и социјалистичких). У Совјетском 
Савезу право на рад је признато Уставом из 1936. год. У Југославији 
право на рад је први пут зајемчено Уставним законом из 1953. год. (чл. 
5.), а затим и свим каснијим уставима (Уставом из 1963. год. – чл. 36, 
Уставом из 1974. год. – чл. 159 и Уставом СРЈ из 1992. чл. 54.). Такође, 
Устав Србије 2 јемчи право на рад (чл 60).

Као што се види, право на рад је прошло дуг развојни пут од 
идеје до правних гаранција, испуњен непрекидном борбом радника. 
Али правне гаранције права на рад нису довољне да би се омогућила и 
његова стварна реализација. Стварна реализација права на рад зависи 
од многих привредних, друштвених, правних, политичких и других 
околности. У том смислу, борба за право на рад не престаје.

2. Позитивно и негативно правно одређење права на рад 

За позитивно и негативно правно одређење права на рад од 
значаја је, пре свега, нормативни приступ овом праву у актима ОУН 
и МОР–а. Заправо, овим актима се не дефинише право на рад, већ 
одређују нека његова основна обележја, која карактеришу садржај тог 
права. Од међународних аката треба поменути: Повељу ОУН, Општу 
декларацију о правима човека, Међународни пакт о економским, 
социјалним и културним правима, Устав МОР–а и Филаделфијска 
декларација («рад није роба»; «сва људска бића, било које расе, вере 
или пола, имају право да траже свој материјални напредак и духовни 
развој у слободи и достојанству – рад као елеменат људског достојанства, 
у економској сигурности и са једнаким могућностима»), Конвенција 
МОР–а о политици запошљавања (бр. 122), Конвенција о развоју људских 
ресурса (бр. 142), Конвенција о дискриминацији у погледу запошљавања 
и занимања (бр. 111), Конвенција о утврђивању минималних зарада (бр. 
131) и друге. Поред тога, право на рад јесте камен темељац и концепта 
социјалне Европе, односно концепта да се јединствено европско тржите 
развија као социјална тржишна привреда (уз поштовање класичних 
тржишних и еконмомских законитости). Ту димензију «социјалног» 
обезбеђује право на рад са својом комплексном, вишеслојном садржином. 
На комплексност садржине права на рад и социјални домашај тог 

2 2 „Сл.гл.РС“, бр.98/2006.
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права указује се и у неким важним документима европског права - 
Европска социјална повеља (забрана дискриминације при запошљавању; 
професионална оријентација и образовање за рад; зарада за пристојан 
живот; забрана принудног рада); Повеља о основним правима ЕУ из ( 
Повеља из Нице); Лисабонски уговор и др.

 Према Уставу Србије, свако има право на рад, слободан избор 
занимања и запослења. Свакоме је под једнаким условима доступно 
свако радно место и функција у друштву. Права стечена на основу рада 
неотуђива су. Устав забрањује принудни рад и ропство.

 Принудни рад је прва негативна одредница права на рад. То је рад 
који се врши под физичком принудом, односно под претњом од примене 
санкције, дакле, то је рад који лице није само и добровољно прихватило, 
него му је наметнут једним од облика принуде и за који се не добија 
никаква накнада.3 У многим међународним документима је забрањен 
принудни рад (у Међународном пакту о грађанским и политичким 
правима; у Европској конвенцији о људским правима; у Конвенцији 
МОР-а о принудном раду бр. 29 итд.). Под принудним радом, у смислу 
Конвенције бр. 29 и у смислу Устава Србије, не сматра се рад или служба 
лица на издржавању казне лишења слободе, ако је њихов рад заснован на 
принципу добровољности и уз новчану накнаду, затим рад или служба 
лица у војној служби, за време ратног или ванредног стања у складу са 
посебним прописима. 

Забрана ропства је друга негативна одредница права на рад. У 
класичном смислу, ропство је друштвени и правни статус лица коме су 
одузета основна људска права и које је правно и фактички подчињено 
другом лицу или заједници (други над њим врши ius vitae as necis – право 
живота и смрти). У том смислу, робови су лица без правне и пословне 
способности која се у том положају држе мимо њихове воље, а ради 
материјалног, финансијског, сексуалног или другог искоришћавања. 
За ропство је карактеристичан принудни рад. У неким међународним 
документима, принудни рад се третира као средство које води положају 
сличном ропству. Први документ који садржи најпотпуније одредбе о 
забрани ропства јесте Конвенција о ропству Друштва народа из 1926. 
године.4 Тим документом, земље чланице Друштва народа се обавезују 
«да предузму мере како би избегле да принудни и обавезни рад не доведу 
до погодби сличних ропству ».5 МОР доноси прву конвенцију о принудном 

3  Боривоје М. Шундерић, Право Међународне организације рада, Правни 
факултет Универзитета у Београду, Београд, стр. 165.

4  „Службени лист ФНРЈ“, Међународни уговори, бр. 7/1958.
5  Више о томе, Боривоје М. Шундерић, цит. дело, стр. 163



Проф. др Предраг Јовановић, Комплексност садржине и релативизација 
права на рад, Радно и социјално право, стр. 15-34, XVI (1/2012)

19

или обавезном раду 1930. године. Уједињене нације су усвојиле 1956. 
године Допунску конвенцију о укидању ропства, трговине робљем и 
установа и праксе сличних ропству.6 Такође, у Општој декларацији о 
правима човека и у Међународном пакту о грађанским и политичким 
правима говори се о томе «да нико не може бити приморан на вршење 
принудног или обавезног рада».

  Пре тога ОУН је донела 1949. године Конвенцију о сузбијању 
и укидању трговине лицима и експлоатације проституисања других. 
Положај сличан ропству јесте презадуженост – «дужничко ропство», 
трговина «белим робљем» итд. Трговина белим робљем јесте посебни 
облик кривичног дела посредовања у вршењу проституције (ради се о 
одвођењу женског лица из пребивалишта или боравишта у друго место 
у земљи или иностранству ради вршења проституције – квалификовани 
облик постоји када је објект навођења на вршење проституције малолетно 
женско лице или када је дело извршено употребом силе, претње или 
обмане). Положај сличан ропству разликује се од класичног ропства у 
погледу степена ограничења људских права и слобода.

Према Уставу Србије (чл. 26), нико не може бити држан у ропству 
или положају сличном ропству. 

У смислу нашег права, позитивно одређење права на рад 
карактерише више битних обележја.

(1) Најпре, право на рад је једнако право на запослење под 
једнаким условима за све грађане. Ово право, као и друга права, уживају 
сви грађани без обзира на националност, расу, пол, језик, вероисповест, 
политичко опредељење, образовање. Законом о раду и другим законима 
ти услови су прецизније одређени, те само они грађани који испуњавају 
предвиђене услове могу да остваре право на рад. Према томе, „право на 
рад може бити само једнако право под једнаким условима, а то значи 
неједнако право под неједнаким условима“.7 

Ако говоримо о институту заснивања радног односа, као начину 
реализације права на рад, мада право на рад се може остварити и личним 
радом сопственим средствима, онда можемо рећи да је тај институт 
инструмент прилагођавања права на рад датим друштвено–економским 
условима и потребама.8 Од утврђених услова и начина заснивања радног 
односа зависи непосредно ко и којим путем може да оствари своје 
зајемчено право на рад.

6  „Службени лист ФНРЈ“, Међународни уговори, бр. 7/1958.
7  Др Влајко Брајић, Радно право, Београд, 1987, стр. 117.
8  Види шире: Др Предраг Јовановић и група аутора, Запошљавање као начин 

остваривања слобода, права и дужности грађана, Бачка Паланка 1987, стр. 24 и даље.
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Међутим, право на рад не значи право запослења на конкретном 
радном месту. Ово због тога, јер право на рад није субјективно право 
на запослење, већ представља начело по коме се уређују поједини 
радноправни институти (заснивање радног односа и забрана 
дискриминације са тим у вези; заштита физичког и моралног интегритета; 
распоређивање радника; зарада за пристојан живот; престанак радног 
односа и други). Тек посредством тих радноправних института врши 
се релативизација права на рад и оно се претаче у одређена субјективна 
(утужива) права.9

У крајњој линији, право на рад не може да значи право на конкретно 
запослење, јер степен развијености материјалне основе друштва не 
допушта и не обезбеђује услове да нађе запослење свако ко је способан за 
рад и ко жели да ради. Право на рад ће, у форми заснивања радног односа, 
остварити само они радници који испуњавају законом и општим актима 
предвиђене услове. Тиме се право на рад релативизира и прилагођава 
потребама и могућностима не само радника као његовог титулара већ 
и послодавца, у датим друштвено–економским и другим околностима. 
Зато, кад није могуће запослити све за рад способне људе који траже 
запослење, онда су потребни извесни објективни, унапред одређени, 
критеријуми (приоритети) при запошљавању. У питању је приоритет 
оних радника који испуњавају услове за конкретно запослење (за рад 
на одређеном радном месту), у односу на раднике који не испуњавају 
те услове (иако и једни и други имају право на рад).

(2) Право на рад карактерише и слобода рада. У теорији радног 
права понекад се слобода рада издваја као посебно начело.10 Слобода рада 
се одражава у слободи грађанина да ради било са сопственим средствима 
или са средствима у својини другог. У сваком случају, грађанин слободно 
бира занимање и запослење и слободно одлучује о престанку рада.

Радног односа нема без слободе рада. Историјски посматрано, 
слобода рад је претходила појави радног односа. Наиме, слобода рада 
и егзистенцијална нужност рада су две основне правне и друштвено–
економске претпоставке које су омогућиле појаву радних односа (са 
појавом капиталистичких продукционих односа). Пре појаве капитализма 
(у феудализму, робовласништву), радних односа није могло бити, јер на 

9 На пример, право радника да ступи на рад након потписивања уговора о 
раду, као и право на накнаду штете на име изгубљене зараде ако је радник онемогућен 
да отпочне са радом; заштита права радника у вези са нелегалним и нелегитимним 
распоређивањем са једног посла на други, итд.

10 Нпр: др Александар Балтић, Радно право, Београд 1976, стр. 169.
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страни оних који су вршили рад (кметови, робови) није постојала слобода 
рада. Ту слободу доносе прве буржоаске револуције.

 (2)(1) Кратки историјат појаве слободе рада
Време средњег века и феудализма карактерише рад на земљи и 

на селу. Однос према земљи, тј. обрадивим површинама, одређивао је 
социјални, правни и политички статус сваког појединца. Ко је поседовао 
земљу и на њој запошљавао људе, тај је био господар (поседник и 
владар).11 

Кметови, као „радници“, били су везани за земљу коју су обрађивали. 
За разлику од роба у робовласништву, кмет је лично слободан и није у 
власништву феудалца. Међутим, кмет је „правном силом“ био везан за 
земљу и делио је „правну судбину“ земље (поседа). За случај када земља 
у правном промету мења свог поседника и кмет као „привезак“ те земље 
мењао је свог господара. Економска подређеност кмета земљопоседнику 
огледала се у „закупнини“ тј. једном делу производа који су они били 
дужни да дају земљопоседнику. За разлику од радника у радном односу, 
који су се касније појавили, кмет не добија никакву награду од власника 
земље, већ, напротив, власник земље добија од кмета извесну накнаду 
(данак). Правни положај људи у феудализму био је одређен сталешком 
припадношћу. Сталеж је представљао затворени круг људи са одређеним 
правима. У сталеж се улазило рођењем. Према томе, кмет је према 
земљопоседнику био у својеврсном односу сталешке потчињености а 
не у радном односу.

Са појавом заната у феудализму мењају се односи у раду, али 
још увек нема радних односа. Запослени ученици и калфе (помоћници) 
код мајстора нису професионално обављали рад, нити су за свој рад 
добијали зараду (што је карактеристично за радни однос). Положај 
ученика и калфе био је регулисан еснафским статутом, те је њихов однос 
према мајстору био сталешко-статусне природе, а не радно-правне. На 
пример, ученик или калфа могао је и да станује код свог мајстора, да се 
ту храни, облачи итд. Дакле, односи на раду између ученика и мајстора 
у занатству средњег века били су дубоко патријархални, те је читав 
комплекс вршења рада изразито неимовинске и нетражбене природе.12

Најамни рад (рад за најамнину, плату) је својствен радном односу. 
Појмове најамни рад, најамни радник, срећемо већ почетком XIV века. 
Тада почиње суштински да се мења положај ученика и калфе, те се тај 

11  Arne Eggebrecht и група аутора, Повијест рада, Загреб, 1987, стр. 113.
12  Др Ратко Пешић, др Влајко Брајић, Радно право, Сента, 1979, стр. 97.
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положај постепено претвара у најамни радни однос. Калфе почињу да 
се осамостаљују од својих мајстора, да рад врше у одређеном радном 
времену, да за свој рад добијају наднице. У касном средњем веку, 
пресудан продор најамног рада уследио је у три производна подручја: 
(а) у грађевинском занату; (б) у рударству и (в) у производњи тканине.13

Појава мануфактура у XVI веку значајно доприноси разбијању 
еснафског рада и патримонијалних односа на раду између ученика и 
калфи и занатлија. У мануфактури запослени радници за свој рад примају 
зараду, а њихова веза са фабриком и власником фабрике је и временски 
ограничена (радно време). Са друге стране, мануфактурни начин рада је 
претеча индустријског начина рада са већим бројем радника и појавом 
радничке класе. Мануфактуре су потиснуле ситну, еснафским статутима 
дириговану занатску производњу.

Ипак, све до дефинитивне пропасти еснафског система рада (крај 
XVIII века) не може се говорити о радним односима и најамном раду 
као доминантним облицима вршења рада, јер су односи између ученика 
и калфе, са једне стране, и мајстора са друге стране, и даље сталешко-
статусни односи са више или мање најамних елемената. Еснафски 
систем рада и феудални друштвени поредак коначно бивају срушени 
крајем XVIII века првим буржоаским револуцијама. Један од основних 
захтева Француске буржоаске револуције из 1789. године био је реформа 
еснафског система. Почетком 1791. године у Француској се укидају 
еснафи и проглашава слобода рада у индустрији, трговини, занатству 
итд., без икаквих ограничења. Слобода рада је подразумевала и слободу 
запошљавања и престанка рада радника по њиховој вољи. 

На линији ликвидације еснафских монопола и прокламовања 
слободе рада као универзалног принципа у односима поводом рада, 
био је и тзв. Шапелијеов закон из јуна месеца 1791. године. Овај Закон је 
забрањивао најпре сваку врсту удруживања и скупљања како радника, 
тако и послодаваца, у смислу превентиве сваком покушају реанимирања 
еснафског система рада. Осамостаљивање радника и послодаваца била је 
основна претпоставка слободе рада. Ово је даље подразумевало слободу 
иницијативе, конкуренцију, и немешање државе у односе поводом 
рада. То је био увод у либерални капитализам. Забрана удруживања 
и окупљања, по Шапелијеовом закону, је остала дуго на снази. Али 
временом та забрана је остала само према радницима. Ово је одговарало 
младој буржоазији, јер са неудруженим радницима лакше су могли да 
уговарају такве услове рада који су њима (послодавцима) одговарали. 

13  Arne Eggebrecht, цит. дело, стр. 133.
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Дакле, ratio legis Шапелијеовог закона био је рушење еснафског система 
рада у Француској, али је поред тога он одиграо кључну улогу у рушењу 
феудализма уопште, тј. појави радничке класе и капиталистичког начина 
рада.

Сличним путем долази до рушења феудализма и у другим земљама 
и до појаве капиталистичких продукционих односа као доминантног 
облика рада и производње, тј. до појаве капитализма као нове друштвено-
економске формације.

Прецизније речено, појаву радног односа као посебног правног 
облика у вршењу рада у капитализму условиле су четири основне 
друштвено-економске и правне детерминанте: (а) слобода рада; (б) 
егзистенцијална нужност рада; (в) захтеви оплодње и акумулације 
капитала; и (г) тржиште радне снаге и капитала.

(2)(2) Радноправни домашај слободе рада
Слободу рада, видели смо, доносе прве буржоаске револуције. Тим 

револуцијама радници су били ослобођени сталешких и патримонијалних 
стега. Са пропашћу феудализма велика маса сељака, која је била правно 
везана за земљу, постаје слободном. Ослобођени сељаци, који су рођењем 
били везивани за земљу, сада постају слободни у одлучивању о свом 
радном ангажовању, врсти и месту рада. За појаву радника, као субјеката 
радног односа, дакле, било је потребно да они постану слободни људи. 
Као радник сматра се свако слободно лице које своју радну снагу даје 
у најам другом лицу.14

Историјски услови рађања капиталистичког начина производње, 
односно радних односа, јесу: прво, нагомилавање одређене суме новца у 
рукама појединих лица при релативно високом нивоу робне производње 
уопште; и друго, постојање у двоструком смислу „слободног“ радника, 
слободног од сваког притиска и ограничења у продаји радне снаге и 
слободног од земље и уопште од средстава за производњу (пролетера), 
тј. радника без господара, који нема од чега другог да живи сем од 
продаје своје радне снаге. Према томе, ради претварања новца у капитал, 
власник новца мора да затиче на тржишту слободног радника, слободног 
у двоструком смислу, да као слободна личност располаже својом радном 
снагом као својом робом, а да са друге стране нема на продају других 
роба, да је лишен и го, да је слободан од свих ствари потребних за 

14  Др Бошко Перић, Радно право, Сарајево, 1949, стр. 38.
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остварење своје радне снаге.15 То доводи до егзистенцијалне нужности 
рада.

Наиме, првобитном акумулацијом капитала, тј. насилним 
одвајањем оних који раде од средстава за производњу и „најуривањем 
сељака са земље“, створени су на једној страни „слободни“ пролетери 
(лумпер пролетаријат), а на другој страни власници тих средстава и 
новца – капиталисти. Да би овако „слободни“ пролетери опстали у 
животу они су принуђени, силом егзистенцијалне нужде, да продају 
једино чиме располажу – радну снагу. Та продаја радне снаге одвијала 
се у форми радног односа. Дакле, радни однос можемо посматрати и 
као правну форму размене радне снаге (чији је власник радник) и новца 
(чији је власник послодавац).

Слобода рада и егзистенцијална нужност рада су претпоставке 
настајања радних односа, које се везују за радника. Постоје и претпоставке 
које се везују за послодавца.

Послодавац, као власник капитала (новца и средстава за 
производњу) је такође економски заинтересован за заснивање радних 
односа са радницима. Наиме, да би добио вишак вредности и оплодио 
свој капитал, власник капитала мора на тржишту капитала и рада да 
пронађе робу чија би употребна вредност имала нарочито својство - да 
буде извор вредности, такву робу чији би процес трошења истовремено 
био и процес стварања нове вредности. И таква роба постоји. То је људска 
радна снага. Њена употреба је рад, који се врши у форми радног односа, 
а рад ствара нову вредност и вишак вредности (што је интерес власника 
капитала – послодавца). 

Радна снага и капитал, као два основна супстрата радног односа, 
срећу се и спајају у форми радног односа на тржишту. Тржиште 
радне снаге и капитала је историјска категорија, која настаје на истом 
ступњу развоја друштва (распад феудализма и појава капиталистичких 
продукционих односа), као и сами радни односи и паралелно се развијају. 
Тржиште радне снаге и капитала је, заправо, економско, социјално-
политичко и правно окружење у коме настају и функционишу радни 
односи. 

На тржишту радне снаге и капитала правни основ успостављања 
радних односа јесте уговор који полази од слободе рада и аутономије воља 
његових странака. У тим условима уговор се сматрао најадекватнијом 
правном формом за изражавање слободе радника, равноправности и 
једнакости свих субјеката на тржишту. Међутим, прокламована слобода 

15  Карл Маркс, Капитал I, “Култура“, Београд, 1947. стр. 229-120.
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рада, слободно уговарање радних односа, а нарочито њихово појединачно 
уговарање, сиротиња радника, неминовност радника да своју радну 
снагу даје у најам да би добио средства за живот, конкуренција између 
радника која је обарала најамнину, учинили су да су послодавац и радник 
били сасвим неједнаки партнери.16 

Дакле, уговор као правни рефлекс слободе рада и конкретна 
правна форма успостављања радних односа није могао да неутралише 
економско стање неједнакости у фактичким односима на тржишту радне 
снаге и капитала између радника и послодаваца, а које је засновано 
на дејству права власништва над средствима за производњу (право 
власништва: ius usus, ius fructus и ius abusus). Власник средстава за 
производњу (капитала), као странка у радном односу (послодавац) има 
сву власт у односу на та средства и он прописује услове под којима ће 
се средства користити, односно услове запошљавања и рада, радни ред 
и дисциплину којој се радник мора повиновати ако жели да ради.

Из изложеног се јасно види да је слобода рада иманентна радном 
односу, али право на рад није. Право на рад се јавља много касније од 
слободе рада, те касније се укључује и у правни садржај радног односа. 
Право на рад „оплемењује“ садржај радног односа и оно је „тековина“ 
борбе радничке класе за побољшање услова рада крајем XVIII и током 
читавог XIX века. Но, радни однос је постојао и може да постоји kao 
правни однос поводом рада и без уставних и законских прокламација 
права на рад.

У савременим условима, суштина слободе рада не огледа се само 
у томе да ли ће радник слободно одлучивати о заснивању и престанку 
радног односа. То је данас изван спора. Принудни рад је забрањен, а и 
онда уколико би се користио то не би представљало вршење рада у форми 
радног односа. Наиме, суштина слободе рада значи и слободу (могућност) 
радника да учествује у регулисању услова рада и у управљању својим 
радом. То се, у мањој или већој мери, и дешава кроз учешће радника 
у закључивању колективних и индивидуалних уговора о раду и кроз 
учешће (партиципацију) у управљању радом.

(2)(3) Радноправни лимити слободе рада
Радноправни лимити слободе рада садржани су, пре свега, у 

сметњама за заснивање радног односа. Постоје и други лимити (видети 
наш рад «Радноправне границе слободе рада», Право и привреда, бр.7-
9/2012), али овде ћемо нешто рећи само о сметњама. Сметње за заснивање 

16  Др Бошко Перић, op. cit., стр. 38.
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радног односа су околности које онемогућавају заснивање радног 
односа, иако једно лице испуњава опште и посебне услове за рад на 
одређеном радном месту. Те околности чине одређено лице неподобним 
за заснивање радног односа на одређеном радном месту. Дакле, реч је о 
ratio personae и ratio materiae лимитирању права на рад и слободе рада, 
јер лица са одређеним личним својствима не могу да раде на одређеним 
пословима с обзиром на природу тих послова. На тај начин, сметње су 
потенцијална опасност за нарушавање принципа права на рад и слободе 
рада, али сам Устав Србије дозвољава релативизацију права на рад и 
слободе рада одредбом из чл. 60. да се ово право и слобода јемче у складу 
са законом. Према томе, законом се могу предвидети не само услови 
за заснивање радног односа (околности које код одређеног кандидата 
морају постојати), већ и сметње (као негативни услови – околности које 
код одређеног кандидата не смеју постојати). Сметње доводе до правне 
немогућности заснивања радног односа, иако кандидат de factо испуњава 
све опште и посебне услове. Непоштовање сметњи при заснивању радног 
односа повлачи непостојање радног односа као валидног правног односа, 
већ се ту ради о фактичком раду.

Разлози и циљ постојања сметњи изводе се из разлога и циља због 
којег се закон, у коме су сметње предвиђене, доноси. Ради се о заштити 
заједничких или ширих интереса који су својствени одређеном послу, 
односно професији или делатности, заштити зајемчених права трећих 
лица (државна служба, просвета, здравство итд.).

Сметње могу бити предвиђене explicitе и implicite, односно 
о сметњама се може говорити непосредно, као о околностима које 
онемогућавају заснивање радног односа, или се те околности могу 
констатовати тумачењем појединих одредаба закона. Нпр., о сметњама 
се непосредно говори у чл .45. Закона о државним службеницима («Сл. 
гл. РС», бр.79/05;81/05;83/05;64/07;67/07;116/08;104/09.). Овом одредбом 
је предвиђено да радни однос у државном органу не може засновати 
лице које је осуђивано за кривично дело на казну затвора од најмање 6 
месеци или ако му је раније престајао радни однос у државном органу 
због теже повреде дужности из радног односа. 

Такође, Закон о полицији17 предвиђа неколико сметњи за заснивање 
радног односа: постојање безбедносних сметњи; постојање осуде за 
кривично дело; постојање кривичног поступка у вези дела за које се 
гони по службеној дужности итд.

17 Закон о полицији, „Сл. гл. РС“, бр. 101/205; 63/2009 (Одлука Уставног суда); 
92/2012.
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На другој страни, посредним путем, сметње се могу констатовати 
тумачењем. На пример, у смислу Закона о раду (који не говори explici-
te о сметњама), када се ради о томе да је неком лицу (које је у радном 
односу) правоснажном одлуком суда, или другог органа, забрањено да 
врши одређене послове, или ако је том лицу изречена мера безбедности, 
васпитна или заштитна мера у трајања дужем од шест месеци, онда том 
запосленом лицу по сили закона престаје радни однос. Према томе, може 
се рећи да и лице које је незапослено, а коме су изречене односне забране 
и мере, док оне трају не може да заснује радни однос на одређеним 
пословима.

Сметње за заснивање радног односа треба разликовати од 
ситуације када лице не испуњава услове за рад на одређеном радном 
месту. Рецимо, не ради се о сметњама за заснивање радног односа код 
лица које није навршило одређене године живота, а које се траже као 
услов за рад на одређеним пословима (на пример – пунолетство као услов 
за рад у државном органу), већ то лице не испуњава услове за заснивање 
радног односа. Дакле, сметње се, у правилу, тичу оних околности које 
нису повезане са општим и посебним условима за заснивање радног 
односа, већ су то околности или својства која се тичу једног лица, а с 
обзиром на одређене послове (том лицу није ускраћено право на рад у 
потпуности , већ само за одређени круг послова).

(3) Треба подвући да право на рад подразумева запослење које 
одговара физичким и стручним способностима радника (одговарајуће 
запослење). Ово обележје права на рад има пуну друштвено–економску 
оправданост и то гледано како са аспекта интереса послодавца и друштва 
у целини, тако и са аспекта интереса радника. Заправо, општедруштвени 
и појединачни интерес (радника и послодавца) јесте да радник ради на 
оним пословима, саобразно својим стручним и радним способностима, 
на којима може дати највећи радни допринос. Јер, од радног доприноса 
зависи добит послодавца, али и приход запосленог радника и државе 
која се путем пореза и доприноса из тог радног доприноса финансира. 
Не треба заборавити ни етичку и психолошко–мотивациону страну 
овог питања. Задовољан послом и самим собом може бити само онај 
радник који ради на пословима за које је стручно оспособљен, које може 
успешно да обавља на економску добробит свих, те на којима ће, управо 
ради тога, бити цењен и поштован.

 Међутим, у условима велике незапослености могућа су извесна 
одступања од овог обележја. Према Закону о запошљавању и осигурању за 
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случај незапослености Србије,18 само током првих 12 месеци од увођења 
у евиденцију незапослених (код Националне службе за запошљавање), 
одговарајуће запослење је оно које је у оквиру стеченог нивоа и врсте 
образовања. После овог рока одговарајућим запослењем сматраће се и 
запослење на пословима са нижим нивоом у оквиру исте или сродне 
врсте стеченог образовања, узимајући у обзир радно искуство и стање 
на тржишту рада.

(4) Право на рад значи и право на обезбеђивање средстава за 
егзистенцију. Та средства се могу обезбедити на два начина: (а) у 
функцији реализације права на рад; и (б) поводом зајемченог права на 
рад. Разлика између једног и другог начина обезбеђивања средстава за 
живот је у томе што се у функцији реализације права на рад материјална 
средства обезбеђују као зарада по основу рада, док се поводом зајемченог 
права на рад средства обезбеђују као новчана накнада за време 
привремене незапослености (незпосленичка помоћ).

Свој прави израз право на рад налази у запошљавању и стицању 
средстава за живот на основу рада у радном односу или у другом облику 
радног ангажовања. Економско и социјално уређење Србије базира, 
између осталог, и на праву радника да присваја по основу свог рада, да 
има право на одговарајућу зараду која ће обезбедити његову материјалну 
и социјалну сигурност. Радноправне рефлексије овог обележја (елемента) 
права на рад најнепосредније се осећају у оквиру института зараде 
радника. Ту се право на рад претаче у субјективна права на зараду и 
накнаду зараде.

(5) Сталност и стабилност запослења је једно од основних 
обележја права на рад. Сталност значи временску неодређеност 
запослења. Радни однос се у правилу заснива на неодређено време, на 
време чије трајање није унапред одређено. Изузетно, радни однос се 
може засновати и на одређено време, у складу са законом и колективним 
уговором (сезонски послови, рад на одређеном пројекту, замена одсутног 
радника итд).

Сталност запослења омогућује трајно коришћење права на рад. 
Ово је посебно значајно са аспекта обезбеђивања зараде и других 
претпоставки за материјалну и социјалну сигурност човека.

 Стабилност запослења значи да радни однос, у правилу, престаје 
по вољи радника. Против воље радника радни однос може престати само 
у случајевима и на начин предвиђен законом и колективним уговором. 
Овај аспект права на рад посебно се рефлектује на институт престанка 

18  „Сл. гл. РС“, бр. 36/2009, 88/010, чл. 33.



Проф. др Предраг Јовановић, Комплексност садржине и релативизација 
права на рад, Радно и социјално право, стр. 15-34, XVI (1/2012)

29

радног односа. Поред тога, стабилност запослења претпоставља и 
могућност доквалификације и преквалификације радника, као и друге 
могућности „очувања“ радног места и радног односа у свим ситуацијама 
када престане потреба за радом радника (појава вишкова запослених).

(6) Право на рад, свакако, предпоставља и право на школовање 
и стручно оспособљавање. У савременим условима, за остваривање 
права на рад није довољно поседовати само општу здравствену 
способност. Са развојем друштва, поделом рада, развојем науке и 
технологије, организације рада, јавља се потреба за специјалним 
стручним знањима. Сагласно томе, на многим пословима и радним 
местима реализација права на рад се условљава поседовањем одређених 
стручних знања и способности. Према томе, није довољно имати само 
нормално психофизичко здравље и вољу за рад да би се право на рад 
могло остварити, као што је то био случај у неразвијеним економијама 
раније. У функцији реализације права на рад данас је потребно имати и 
одређено професионално знање. То даље значи да школовање људи не 
треба да буде само себи сврха. Своју праву улогу школовање остварује 
онда када функционише у складу са потребама савремених процеса 
рада. Зато је неопходно пратити и усмеравати односе између потреба 
процеса рада и система школовања и стручног образовања грађана. Са 
тим у вези се поставља питање професионалне оријентације грађана.

У свету је одавно прихваћено схватање да је један од примарних 
задатака школе да припреми ученике за избор занимања и за прелазак 
у живот рада који их очекује (да их професионално оријентише).19 На 
професионалну оријентацију се гледа као на процес који започиње још 
у предшколским установама (дечјим вртићима), а који се наставља 
систематски кроз основну школу, средње и високо образовање.

Заправо, значај професионалне оријентације у једном 
друштву зависи од поимања њених циљева. У развијеним земљама 
професионална оријентација значи много више од избора занимања. Од 
професионалне оријентације се очекује да осигура постизање следећих 
циљева: (1) упознавање самог себе (self-anjareness); (2) развијање свести 
о могућностима (opportunity-anjareness); (3) развојне способности 
одлучивања (decision learning); (4) оспособљавање за прелазе (transition 
learning) из школе у живот рада, али и за друге прелазе“ са којима човек 

19  Пионири професионалне оријентације Jess B. Davis и Njilliam A. 
Njheatley су још почетком двадесетих година прошлог века указивали на значај 
професионалне оријентације и допринели њеном увођењу у наставне програме 
школа у САД.
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може бити суочен у животу.20 Овако широки циљеви професионалне 
оријентације могу се остварити на два начина: (а) путем и у оквиру 
школовања (увођењем посебних предмета или модификацијом 
постојећих); (б) путем посебних служби, удружења и сл., независно 
од школског система. Први начин дозвољава много ширу и дубљу 
оријентацију у свим сферама живота и рада («бирање начина живота»), а 
други начин је обично усмерен на «бирање начина зарађивања за живот».

Проблем незапослености, са стопом перманентног раста, присутан 
у многим земљама у свету, утиче на то да се у пракси више користи 
начин професионалне оријентације путем посебних служби и удружења. 
Ово због тога, јер сматра се, на краћи рок гледано, да овај начин брже 
доводи до резултата. Међутим, и код оваквог начина професионалне 
оријентације, у погледу метода и садржаја, има разлика између појединих 
земаља, или одређених група земаља. Наиме, истраживања су показала 
да земље у развоју теже да буду знатно више «директивне» у усмеравању 
људи према оним областима образовања и рада за које се сматра да су 
неопходне за националну економију, за разлику од развијених земаља 
које више помажу људима да они сами изразе своја опажања о себи и 
могућностима које су им отворене.21 Наиме, у развијеним земљама све 
више се користи модел професионалне оријентације који упућује не 
само на запошљавање у форми радног односа, већ и на: (1) друге врсте 
плаћеног рада (флексибилни облици рада) и самозапошљавање (отварање 
малих предузећа, задруга, итд.); (2) неплаћени рад (волонтирање и сл.); 
(3) коришћење слободног времена на начин који обезбеђује човеково 
доживљавање сопственог идентитета, испуњење његових тежњи и 
пружање максималног доприноса друштву и сопственом економском 
опстанаку.22 

Посебно треба нагласити да професионална оријентација, с 
обзиром на универзалност принципа о равноправности мушкарца и 
жене, не сме да подлеже стереотипима по којима мушкарци и жене треба 
да се концентришу у одвојена подручја образовања и запошљавања.

Такође, треба указати да постоји нужна непосредна међузависност 
кретања у области друштвено-економских односа, са једне стране, и 
образовања и стручног оспособљавања, са друге стране. Уколико се 
ова нужна међузависност (законитост) не сагледа, не прати, не изучава 

20 FAnthony G.Njatts, Vocational Guidance in the Curriculum, National Institute for 
Careers Education and Connselling, Cambridge, 1985., стр. 5.

21  FAnthony G.Njatts, op. cit., стр. 13.
22  Dr Donald E Super, Guidance and Mobilitѕ in Education Sѕstems of Developed and 

Developing. Countries Universitѕ of Georgia, Georgia, 1985, стр. 8.
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и усмерава, тада долази до одређених неусаглашености и застоја у 
остваривању оптималног друштвнео-економског развоја (јавља се 
суфицит, односно дефицит појединих кадрова, проблем незапослености, 
стагнација у области рада и производње итд.).23 

Неадекватна (по садржају и времену) професионална оријентација 
наводи појединце и друштво у целини на странпутице на којима се 
неповратно троше и средства и време. Губи се двоструко: (а) средства 
и време док је лице у процесу «неадекватног» образовања; те (б) 
време и доходак који се не остварује док лице чека на запослење са 
«неадекватним» (суфицитарним) занимањем, или део дохотка који би 
то лице остварило са повећаним резултатима рада да је запослен на 
«правом радном месту» - радном месту у складу са његовим радним 
способностима, жељама и мотивима.

Отуда, професионална оријентација мора да прати друштвено-
економски развој друштва, његове циљеве и потребе за кадровима. Но, 
такође, она мора да полази и од радних (психофизичких) потенцијала 
и мотива човека, како би «прави човек дошао на право место». 
Дакле, професионална оријентација, као стручна делатност, помаже 
разрешавању противречности у односима човек – образовање – рад, 
те тако учествује у остваривању склада између индивидуалних и 
друштвених потреба и интереса. У потреби тога, професионална 
оријентација се заснива на пројекцијама кадровских потреба друштва 
и могућностима успешног дијагностификовања професионалних 
диспозиција и развоја појединаца.24

(7) Право на рад претпоставља и право на очување и заштиту 
здравља људи. Овај аспект права на рад „покрива“ како опште друштвене 
интересе тако и интересе појединаца. Заправо, право на рад спада у 
категорију социјално–економских права, дакле оних права на којима 
базира економско и социјално уређење и сигурност друштва. У Уставу 
Србије је речено да се економско и социјално уређење заснива на 
слободном привређивању свим облицима својине, на управљању и 
присвајању по основу својине и рада, као и на праву запослених и праву 
других грађана на социјалну сигурност. Међутим, само здрави грађани 
могу привређивати. Они стварају доходак из кога се задовољавају 
општедрутшвене потребе и потребе појединаца. Из истог дохотка се 
обезбеђује и социјална сигурност грађана који су неспособни за рад 

23  Др Предраг Јовановић и група аутора, Професионална оријентација ученика 
основне и средњих школа у Војводини, Нови Сад, 1987, стр. 9.

24  П. Јанковић, З. Арсић, Професионална оријентација, образовање и рад, Нови 
Сад, 1987., стр. 31.



Проф. др Предраг Јовановић, Комплексност садржине и релативизација 
права на рад, Радно и социјално право, стр. 15-34, XVI (1/2012)

32

и који немају средстава за издржавање. Право на рад, дакле, значи и 
извесну гарантију за економску, социјалну па и биолошку сигурност и 
репродукцију човека.25

У појединим случајевима, остваривање права на рад у форми 
заснивања радног односа се условљава и одређеном здравственом 
способношћу (летачко особље, возачи, рад на ризичним радним 
местима). У ранијим нашим прописима, општа здравствена способност 
је представљала општи услов који је важио за заснивање радног односа 
на свим радним местима и у свим занимањима.

Са друге стране, стабилност и трајност запослења (као основна 
обележја права на рад) зависе од здравља радника. На пример, ако 
услед трајних промена у здравственом стању дође до губитка радне 
способности, раднику престаје радни однос по сили закона. Наравнао, 
овим се не гасе и други елементи права на рад, с обзиром да ово право 
значи и социјалну сигурност по престанку радног односа (права за време 
незапослености; права по основу социјалног осигурања итд.). Зато, као 
нужна допуна права на рад и да би оно било потпуно, јавља се обавезно 
социјално осигурање радника за све случајеве, када привремено или 
трајно (због болести, инвалидности итд.) нису у стању да раде и примају 
плату за свој рад.26 

(8) Права за време незапослености, у одређеним случајевима, 
такође своје извориште налазе у праву на рад (право на новчану накнаду 
за време незапослености; право на преквалификацију и доквалификацију; 
право на помоћ - субвенције и посредовање при запошљавању итд.). У 
теорији је спорно да ли ова права представљају елеменат права на рад 
или не. 

У сваком случају, право на материјално обезбеђење и друга 
права за време незапослености, иду уз право на рад као нужна мера, 
као његова нужна допуна и потврда, или као његова последица. Јер, 
судећи по пракси оних друштвених система који су познавали право 
на рад (капиталистички и социјалистички системи) ово право не 
искључује незапосленост. Незапосленост је до сада увек пратила право 
на рад, осим у пракси појединих социјалистичких земаља (СССР–а и 
других) које су, заправо, „прикривале“ стање незапослености политиком 
екстензивног запошљавања стварајући тако тзв. латентну незапосленост. 
Капиталистичке земље нису прикривале стање незапослености. 

25 Др Јован Ђорђевић, Уставно право, „Савремена администрација“, Београд 
1982, стр. 378.

26 Др Никола Тинтић, Основи радног права, Загреб, 1955, стр. 25.
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Напротив, сматрале су га нужним продуктом односа на тржишту радне 
снаге и капитала.

Дакле, право на рад не искључује незапосленост, али искључује 
равнодушност у погледу те појаве. Зато су одређена права за време 
незапослености иманентна праву на рад. 

(9) На крају, када говоримо о основним обележјима права на рад, 
треба нагласити да ово право подразумева и одређене дужности - државе 
и свих оних који располажу имовином, који раде и живе од свог рада, да 
дају одређени допринос унапређивању материјалне основе друштва за 
што пуније остваривање права на рад (отварање нових радних места) 
и социјалне сигурности грађана. Ова дужност се конкретно реализује 
издвајањем средстава путем пореза и доприноса из дохотка и имовине 
свих правних и физичких лица. У том смислу, свако је дужан да плаћа 
порезе и друге дажбине утврђене законом. Без ове опште дужности свих 
у једном друштву, право на рад би било вербално право (без материјалне 
основе за његово остваривање).

Међутим, наспрам опште дужности обезбеђивања материјалних 
претпоставки за остваривање права на рад, не уставнољава се општа 
дужност рада. Напротив, видели смо напред, међународним и 
унутрашњим правним актима забрањен је принудни рад, а прокламована 
је слобода рада.

* * *
Из свега до сада реченог о праву на рад може се видети да је то 

комплексно право-право које има вишеструки значај. Од својих првих 
уставних прокламација до данас оно је фигурирало у различитим 
облицима и са различитим садржајима. У зависности од друштвено–
економских и политичких прилика, његови ступњеви остварљивости 
били су различити. Заправо, право на рад се остварује у једном процесу 
који иде упоредо са друштвено-економским и материјалним развојем 
земље.27 Право на рад је динамично право, те као такво оно је у 
перманентном развоју – од првобитних прокламација до данашњег дана.

27 Др Влајко Брајић, Проблеми запошљавања у условима технолошког процеса, 
Београд, 1972. 
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COMPLEXITY OF CONTENT AND RELATIVISATION 
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Summary
The right to work is one of the most complex socio-economic rights. It 

is very rich in content and functions to the extent to which certain elements 
of the content function. It includes the right to education, employment without 
discrimination, dignified work and protection of the physical and moral integ-
rity, earnings which can provide a decent living and so on. In this respect this 
right incorporates the necessary social dimension in international, regional 
and national legal regimes and the respective market economies.
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запослених, а детаљно анализира савет запослених у упоредном 
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1. МОДЕЛИ ПАРТИЦИПАЦИЈЕ

Модел “једног колосека” представљања запослених заснован је на 
колективном преговарању, односно на уговорној основи, са синдикатима 
као јединим саговорником/партнером присутан је у Великој Британији, 
Шведској, Данској, Пољској, Литванији, Кипру, Малти. Систем одликује 
једноставност, пошто су улога синдиката и савета спојене, али недостатак 
овог модела је у томе што синдикално неорганизовани запослени остају 
ван могућности представљања, што не долази можда толико до изражаја 
у земљама са високом стопом синдикализације (скандинавске земље, за 
разлику од Пољске или Литваније). 

Модел “дуалног система” представљања запослених заснован 
је на представљању свих запослених (независно од синдикалног 
организовања) у изабраном телу од стране свих запослених, које се по 
правилу назива савет запослених, који постоји и делује паралелно са 
синдикатом код послодавца - нпр. у Немачкој, Аустрији, Француској, 
Белгији, Холаднији, Шпанији, Грчкој. Право на информисања и 
консултовање припада свим запосленима, независно (без посредовања) 
од синдиката, што води својеврсној конкуренцији између савета 
запослених и синдиката. Додуше, у пракси највећи број чланова 
савета запослених су синдикално организовани, тако да синдикално 
организовани чланови савета запослених у пракси често воде главну 
реч. Овај модел познаје два основна варијетета: немачки - сви чланови 
савета запослених се бирају од стране запослених; француски - поред 
непосредно, директно изабраних чланова савета запослених, један 
број чланова савета запослених именују (репрезентативни) синдикати 
код послодавца. Систем одликује сложеност односа савета запослених 
и синдиката, конкурентност, упркос томе што савет запослених по 
правилу нема право на закључивање колективних уговора о раду, сем 
посебних споразума – нпр. у Немачкој или атипичних споразума – нрп. 
у Француској, нити право на штрајк. Изузетак представља Шпанија, у 
којој и синдикат код послодавца и савет запослених деле преговарачку 
моћ – право на заједничко колективно преговарање ради закључења 
колективног уговора о раду у предузећу. Предност дуалног система је 
у већем демократском капацитету представљања запослених. 

Премда је у домаћем праву (Закон о раду, 2005) предвиђена 
могућност оснивања савета запослених, код послодаваца који запошљава 
више од 50 запослених, још увек није донет посебан закон о савету 
запослених, који би уредио услове за оснивање, број чланова, начин 
избора, друга питања информисања и консултовања о економским 
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и социјалним правима запослених. Отуда, у пракси представљања 
запослених у Србији припада моделу “једног колосека,” мада процес 
хармонизације са правом ЕУ иде у прилог законског успостављања 
модела “дуалног система.” 

Мешовити сyстем карактерише у основи представљање од стране 
синдиката, с тим да су представници синдикално-неорганизованих 
запослених директно укључени – Италија, или кроз допунски колосек 
у предузећима у којима нема синдиката – Чешка Република, Латвија, 
Естонија. Отуда, у чешком праву, савет запослених може да се оснује 
само у предузећима одређене величине у којима није основан синдикат 
– уколико дође до оснивања синдиката, савет запослених се распушта. 

Као што је проценат покривености запослених дејством 
колективним уговорима о раду од битног значаја за анализу социјалног 
дијалог, система колективних уговора о раду, односно примену 
колективног радног права, тако је и проценат послодаваца у којима је 
дошло до оснивања савета запослених од битног значаја за примену 
колективног радног права. У Холандији је оснивање савета запослених 
чак законска обавеза код послодаваца који запошљавају 50 или више 
запослених. Ипак, у овој земљи су савети запослених основани у око 
50% предузећа која запошљавају између 50 и 99 запослених, док у 
већим предузећима закон се примењује готово без изузетка.1 У Грчкој, 
међутим, код свега око 5% послодаваца покривених законом дошло је до 
оснивања савета запослених.2 У новим државама чланицама ЕУ, савет 
запослених се релативно ретко оснива (Словенија, Мађарска, Пољска 
– у јавном сектору), док је у појединим државама законом предвиђена 
могућност оснивања савета запослених код послодавца само ако није 
основан синдикат (Чешка, Словачка до 2003), док је савет запослених 
више виртуелна институција на Кипру и Малти.3 Савет запослених 
је такође виртуелна институција у Србији, као и у Црној Гори, пошто 
упркос праву на оснивање савета запослених предвиђеном радним 
законодавством, у пракси се ова институција не јавља (отпор синдикат; 
незаинтересованост послодаваца).

1  Ibid.
2  Ibid.
3  Ibid., стр. 344.
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2. ПРАВНИ РЕЖИМ 

Правни режим учешћа запослених у одлучивању код послодавца 
може да буде уређен: a) хетерономним прописима – законским путем, 
у складу са уставом,4 ређе подзаконским општим актима – уредбама; 
б) актима аутономног права – првенствено колективним уговорима 
о раду, плановима и програмима партиципације код послодавца. 
Упоредна анализа правног режима учешћа запослених у одлучивању 
код послодавца показује извесне предности законског уређивања ове 
материје, посебно кад је праћено постојањем снажних синдиката, пошто 
омогућава да се патиципација учврсти, институционализује и у пракси 
потврди. У одсуству законски успостављених облика партиципације, 
колективно преговарање може да доведе до увођења одређених облика 
партиципције у појединим предузећима или гранама, што претпоставља 
довољно социјално моћне синдикате да приволе послодавца да прихвати 
одређене облике партиципације – барем у облику информисања и 
консултовања. Увођење партиципације на иницијативу самог послодавца 
– одређеним плановима учешћа (представника) запослених може да 
има за циљ супституисање колективних уговора о раду, тј. отежавање 
оснивања синдиката код послодавца (пракса позната у САД) или барем 
слабљење моћи синдиката (пракса из Велике Британије),5 а не нужно 
развијање индустријске демократије.

Хетерономно уређивање партиципације, односно законско 
признавање права запослених на учешће у одлучивању, било да 
се предвиђа као обавезна институција (нпр. учешће представника 
запослених у надзорном одбору у немачком праву, било факултативно 
- оснивање савета запослених није аутоматско)6 има своје предности 
за запослене у односу на аутономно регулисање. Наиме, законским 
уређивањем партиципација постаје интегрални део радноправних 
система једне земље, а остваривање права на партиципацију не зависи 
од снаге синдиката или “ћуди” тржишта рада (већа незапосленост као 
неповољнији фактор). Послодавци не могу избећи обавезе у погледу 
институционализованих облика учешћа запослених у одлучивању код 
послодавца. Учешће запослених у одлучивању, предвиђено као законско 

4 У Преамбули Устава Француске прокламовано је начело да запослени 
учествују, посредством својих представника у одлучивању у предузећима; J. Pélissier, 
A. Supiot, A. Jeammaud, Droit du travail, Paris, 2000, стр. 730.

5 B. Keller, The Role of State as Corporate Actor in Industrial Relations Systems, 
London, 1991, op. cit., стр. 86.

6 R. Kulms, Employee Rrepresentattion on Supervisory Boards – A German 
Perspective, Право и привреда, бр. 9-12/2007, стр. 3.  
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право, представља елемент стабилности колективних радних односа и 
очувања утицаја синдиката.7 Ове чињенице су били свесни и синдикати, 
посебно у условима опадања стопе синдикализације и високе стопе 
незапослености, тако да је природно њихово залагање да се питања 
партиципације уреде законским путем (чега, међутим, синдикати у 
појединим земљама транзиције нису били довољно свесни, сматрајући 
да је савет запослених конкурентска институција синдикатима – нпр. 
у Србији или Црној Гори). 

Имајући у виду различите правне режиме партиципације 
запослених у земљама ЕУ, у циљу хармонизације радноправних система, 
донето је више директива у последњој деценији XX и почетком XXI 
века, које непосредно или посредно дају стандарде о информисању и 
консултовању. Непосредно на информисање и консултовање односе се 
директиве 94/45, 2001/86 и 2002/14, док се посредно односи сет директива 
о реорганизацији предузећа (трансфер; колективно отпуштање; 
стечај). Директива бр. 94/45 односи се на европски савет запослених 
у привредном друштву европских димензија, у циљу информисања и 
консултовања.8 Доношење ове Директиве9 имало је за последицу измену 
или допуну читавог низа закона држава чланица ЕУ: Немачка је донела 
Закон о европском савету запослених (1994); Аустрија 1996; Данска – 
Закон бр. 371; Шпанија – Закон од 1997; Велика Британија – Закон од 
2000,10 док је у Хрватској то учињено Законом  о раду од 2009.11 Правни 
режим партиципације употпуњен је доношењем Директиве Савета 
2001/86 о допуни Статута Европске компаније у погледу информисања 
запослених.12 Директива о европској компанији 2001/86 предвиђа 
стандарде о информисању, консултовању и могућој партиципацији (у 
надзорном или управном одбору) у европској компанији (SE). Директива 
налаже преговоре између управе и представника запослених у погледу 
начина укључивања у европској компанији, а ако преговори не успеју, 
стандардна правила се примењују о обавези информисања и консултовања 

7 L. Turner, op. cit., стр. 225-226, 232.
8 Ch. A. Nwegwu, op. cit., стр. 115-116.
9 R. Blanpain, T. Hanami, еds., op. cit., стр. 9; F. Carinci, R. De Luca Tamajo, P. Tosi, 

T. Treu, Diritto del lavoro, Torino, 2001, стр. 166.
10 B. Teyssié, Droit européen, Paris, 2010, стр. 271; M. C. P. Lopez, M. A. de la Rosa, 

Derecho del Trabajo, Madrid, 2001, стр. 537-539.
11 Закон о раду Хрватске (2009): „Еуропско радничко вијеће,“ чл. 164-190; 

Представник радника у органу европског друштва, чл. 191-214; „Судјеловање радника 
у одлучивању у еуропској задрузи,“  чл. 215-230. 

12  W. Rauws, op. cit., стр. 345.
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представничког тела о транснационалним питањима.13 Директива о 
информисању и консултовању 2002/14 предвиђа да предузећа са најмање 
50 запослених или организационе јединице (зависна друштва) са најмање 
20 запослених, имају обавезу да информишу и консултују представнике 
запослених (савет запослених или синдикат) о питањима од значаја за 
економски развој, запошљавање, при доношењу одлука о промени у 
организацији рада или уговорним (радним) односима.14

Аутономно уређивање партиципације уводи се и развија 
закључивањем колективних уговора о раду и другим актима аутономног 
права (посебни планови партиципације). У том погледу најпре су успех 
постигли снажни синдикати, способни да приволе послодавце на 
уступке. Квалитет у правцу индустријске демократизације и увођења 
партиципације извршен је, на пример у Шведској 1946, закључењем 
Колективног уговора о саветима запослених. Савети запослених су 
добили овлашћења у погледу информисања и консултовања, при чему 
управљачка овлашћења послодавца (управе, менаџмента) нису битно 
огранична.15 Убрзо после Другог светског рата дански синдикати су 
1947. закључили са удружењем послодаваца Колективни уговор о 
успостављању заједничких комисија у предузећима која запошљавају 
више од 50 запослених. Од 1974, односно 1980. предвиђа се избор 
два представника, односно једне трећине представника запослених у 
управном одбору привредног друштва (са ограниченом одговорношћу).16

У САД и Канади, где филозофија учешћа запослених у одлучивању 
није заживела, ипак има примера предвиђања одређених облика 
партиципације – на основу планова партиципације. Ови планови 
партиципације су каткад били иницирани од стране менаџмента, 
као својеврсни вид замене - сурогата за колективно преговарање 
у предузећу (без синдиката), а садржавали су пре свега одредбе о 
заједничком консултовању.17 У америчкој индустрији доминантан облик 
партиципације су кружоци квалитета, који се уводе током 70-их година 
прошлог века, после њиховог успеха у јапанској индустрији.18 У Јапану, 
наиме, одређени облици партиципације – заједничко консултовање, 

13  Ibidem, стр. 337.
14  Ibidem
15  F. Schmidt, Law and Industrial relations in Sweden, Stockholm, 1977, стр. 79.
16  Ch. A. Nwegwu, op. cit., стр. 282.
17  Ibidem, стр. 283. и 286.
18  R. L. Hogler, G. J. Grenier, Employee Participation and Labour Law in the America 

Workplace, New York, 1992, стр. 101.
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кружоци квалитета, програми побољшања квалитета радног живота 
и др., развијали су се у одсуству законског уређивања ових питања.19 

У Великој Британији, нарочито у 80-им годинама XX века, расте 
значај партиципације, пре свега у облику консултовања.20 Кружоци 
квалитета су као облик партиципације подржани од многих британских 
послодаваца (нпр. British Telecom; Jaguar), а дошло је до развоја и једног 
специфичног облика партиципације – састанци радних тимова, чији је 
циљ унапређење комуникације са запосленима, њиховим информисањем 
о пословној политици послодавца и њиховим последицама за радноправни 
састус.21 

3. САВЕТ ЗАПОСЛЕНИХ 

Савет запослених је најраширенији институционални облик 
партиципације у упоредном колективном радном праву. Разликују 
се три основна модела начина избора, улоге синдиката у поступку 
избора, као и састава савета запослених: немачки – хомоген (само 
изабрани представници запослених); француски – трипартитан (чланови 
непосредно изабрани од запослених, постављени чланови од синдиката, 
послодавац) и белгијски модел – бипартитан (паритетан број чланова 
представника запослених и представника послодавца), док у погледу 
делокруга нема већих разлика у упоредном праву.22 Делокруг укључује 
информисање – које претходи консултовању; консултовање - слободну 
дискусију и размену мишљења, и мада мишљење правно не обавезује 
послодавца, дужан је да bona fide узме у обзир мишљење савета запослених 
пре доношења одређених одлука; саодлучивање – за доношење одлука 
послодавца потребна је сагласност савета запослених, односно одређена 
већина гласова у оквиру бипартитног или трипартитног модела савета 
запослених. Делокруг савета запослених по правилу не укључује право 
на колективно преговарање, односно закључивање колективног уговора 
о раду код послодавца, нити право на организаовање штрајка, пошто 
се савет запослених сматра институцијом сарадње запослених/рада и 
послодаваца/капитала – “дух сарадње треба да доведе до постизања 
споразума,” односно својеврсне хармоније менаџмента и рада.23 У 

19  M. Thompson, op. cit., стр. 103-104.
20  М. Тhompson, op. cit., стр. 104.
21  M. Jackson, op. cit., стр. 205.
22  J. Pélissier, A. Supiot, A. Jeammaud, op. cit., стр. 706.
23  R. Blanpain, op. cit., стр. 723-724. Отуда се изводи закључак да партиципација 

запослених, односно установа савета запослених значи својеврсно одбацивање модела 
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Холандији и Аустрији, савет запослених може да преговара о зарадама и 
радном времену само код послодаваца код којих није основан синдикат 
или код послодаваца којима грански колективни уговор омогућава 
овакве преговоре.

Немачки модел24 хомогеног савета запослених карактерише 
институционална одвојеност савета запослених и синдиката. Наиме, 
савети запослених представљају све запослене, без обзира да ли су 
чланови синдиката, а синдикати немају право да непосредно одређују 
један број чланова савета запослених. У пракси, међутим, и поред 
институционалне одвојености, између синдиката и савета запослених 
постоји тесна веза, што поврђује податак да је велика већина чланова 
савета запослених синдикално организована (у 1981. чак 77,5%).25 

Према Закону о уређењу предузећа од 1952, поред савета запослених, 
предвиђени су и други облици представљања интереса запослених 
– економски комитет, представништво младих, зборови запослених, 
који имају за циљ да пруже подршку у раду савету запослених.26 Савет 
запослених се бира у свим деловима предузећа који имају пет или више 
запослених с правом гласа. Не оснива се аутоматски, већ на иницијативу 
самих запослених или повереника гранског синдиката у предузећу.27

Састав и начин избора. Активно право гласа на изборима за савет 
запослених имају сви запослени код послодавца старији од 18 година, 
а пасивно право гласа имају запослени у предузећу који су у радном 
односу најмање шест месеци. Кандидатура за члана савета запослених 
мора бити подржана од најмање једне десетине запослених, а у већим 
деловима предузећа од најмање хиљаду запослених.28 За члана савета 
запослених, дакле, не може бити изабран запослени или члан синдиката 
ван предузећа, нити повереник гранског синдиката у предузећу. 
Пасивно право гласа немају нити чланови управе предузећа (чланови 
управног одбора) нити највиши менаџерски кадрови – немачки модел 
завета запослених представља искључиво интересе запослених. Број 
чланова савета запослених узајамно је условљен бројем запослених у 
(делу) предузећу: од пет до 20 запослених – бира се један представник 

класне борбе у индустријским односима; Ibidem.
24 Институција савета запослених је била предвиђена још Вајмарским уставом од 

1919, као облик сарадње радника/намештеника и послодаваца (чл. 165, ст. 2 Устава); О. 
Вучић, Д. Симовић, op. cit., стр. 61.

25 M. Weiss, Labour Law and Industrial Relations in F.R. Germany, Kluwer, 1987, стр. 150.
26  V. K. Berghahn, D. Karsten, Industrial Relations in West Germany, 1987,  стр. стр. 106.
27  M. Weiss, op. cit., стр. 157.
28 V. K. Berghahn, D. Karsten, op. cit., стр. 107.
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запослених; од 21 до 58 запослених - бирају се три члана; од 51 до 150 – 
бира се пет чланова савета; од 151 до 300 – 7 чланова; …од 1001 до 2000 
запослених – бира се 15 чланова; од 5001 до 7000 – 20 чланова, итд.29 
При том, обезбеђује се сразмерно представљање у савету запослених 
две групације запослених, у зависности од њиховог удела у укупном 
броју запослених у (делу) предузећу – “плаве крагне” и “беле крагне” се 
третирају као засебне категорије, тако да свака група бира своје чланове 
у савету.30 Уколико савет запослених броји више од девет чланова, 
успоставља се својеврсни ужи састав савета запослених – комитет 
запослених, кога сачињавају председник и заменик председника савета 
запослених и мањи број чланова савета, са задатком да обавља текуће 
послове савета запослених.31 Мандат чланова савета запослених траје три 
године, без могућности опозива од стране запослених, осим на основу 
одлуке радног суда по тужби коју поднесе најмање једна четвртина 
запослених, синдикални повереник или (сам) послодавац.32 Састанци 
савета запослених одржавају се у току радног времена – неопходног 
за обављање законом утврђених функција савета, узимајући у обзир 
величину и природу (дела) предузећа, тако да чланови савета имају 
право на накнаду зараде (од послодавца) за време одсуствовања с рада.33 
Састанци се по правилу одржавају једном месечно. Додуше, од чланова 
савета запослених се очекује bona fide поступање, односно пожељно је да 
своје функције обављају ван радног времена.34 Уколико у предузећима 
са више организационих делова (погона; зависних друштава) дође до 
оснивања два или више савета запослених, успоставља се и централни 
савет запослених, који разматра питања од значаја за целину предузећа.35 

Делокруг савета запослених укључује право на информисање и 
консултовање, а у одређеним питањима и право на саодлучивање (без 
одобрења савета запослених послодавац не може сам да доноси одлуке). 
Другим речима, разликује се квалитет овлашћења савета запослених 
у заштити колективних интереса запослених, у зависности од тога 
да ли се ради о економским, социјалним или персоналним питањима 
запослених. Делокруг савета запослених у економским питањима 
укључује информисање и консултовање. Економска питања укључују 

29  Ibidem, стр. 108.
30  Ibid.
31  Ibid.
32  Ch. A. Nwegwu, op. cit., стр. 273.
33  M. Weiss, op. cit., стр. 159.
34  Ch. A. Nwegwu, op. cit., стр. 273.
35  V. K. Berghahn, D. Karsten, op. cit., стр. 108.
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пословну политику послодавца (предузећа), инвестиционе планове, 
програме производње, маркетинг и сл.36 Уколико планирано доношење 
одређених мера пословне политике изазива одређене неповољне 
последце за запослене – нпр. одлука о смањењу обима производње; 
одлуке о реорганизацији – трансферу дела предузећа, спајању, подели; 
увођењу нових метода рада и производних процеса, услед којих треба 
да дође до колективног отпуштања, послодавац је дужан, на основу 
Закона и у складу са праксом Савезног радног суда, да благовремено 
достави потребне информације савету запослених. Савет запослених 
има право да затражи додатне информације о осталим могућностима и 
изменама планова пословне политике, а послодавац треба да настоји да 
са саветом запослених постигне компромис о специфичним мерама које 
ће ублажити последице одлука економске, пословне политике (каткад чак 
и уз посредничку подршку министарства рада). Кад послодавац донесе 
одлуке економске природе, савет запослених може са послодавцем да 
закључи тзв. социјални план, правно обавезујући споразум о мерама 
компензације за запослене који буду погођени одлукама пословне 
природе – нпр. о програму преквалификације или доквалификације; 
о распоређивању запослених у друге делове предузећа; о отпремнини 
због отпуштања.37 

 Делокруг савета запослених у персоналним питањима, која 
укључују кадровско планирање, запошљавање, професионално 
образовање и обуку, распоређивање и напредовање, до отпуштања 
запослених, укључује поред информисања и консултовање савета 
запослених. Тако, у погледу запошљавања, савет запослених може да 
инсистира да се упражњена или новоотворена радна места попуњавају 
најпре путем интерног огласа, како би се омогућило да постојећи 
запослени учествују на интерном конкурсу,38 што је својеврсни вид 
напредовања запослених или рада на повољнијим радним местима. У 
погледу професионалног образовања, савет запослених има право на 
саодлучивање у селекцији запослених који ће бити укључени у програме 
стручног усавршавања и обуке. У случају колективног отпуштања, 
савет запослених је овлашћен да захтева доношење плана заштите 
(”благостања”), чији је битан елемент начин одређивања висине и 
динамика исплате отпремнине.39 Кад је реч о индивидуалном отпуштању, 
ако се савет запослених не саглашава са отказним разлогом, а запослени 

36  M. Weiss, op. cit., стр. 163-164.
37  Ibidem, стр. 166-168.
38  Ch. A. Nwegwu, op. cit., стр. 273.
39  Ibidem, стр. 274.
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је покренуо радни спор подношењем конститутивне тужбе радном суду, 
отказ се суспендује до доношења одлуке радног суда.40 

 Делокруг у погледу социјалних питања, чије дефинисање 
и разграничење у односу на економска и персонална питања ствара 
одређене тешкоће услед узајамног преплитања, квалитет овлашћења 
савета запослених подиже се на ранг саодлучивања. Социјална 
питања обухватају целину социјалних последица економских одлука 
у предузећу: радни ред и дисциплина на раду; распоред дневног и 
недељног радног времена; привремено скраћивање радног времена, 
прековремени рад; место, време и начин исплате зараде и других 
примања; мерила за одређивање распореда годишњих одмора; увођење 
техничких или електронских уређаја за контролу извршавања рада 
запослених; превенција од повреда на раду и професионалних болести; 
утврђивање норматива и стандарда рада и премија плаћања сходно 
резултатима рада; начин доделе стамбених кредита или додатака за 
становање, и сл.41 Специфична питања услова рада уређују се радним 
споразумом, чије закључивање такође омогућују клаузуле гранског 
колективног уговора о раду – калузуле отварања преговора за закључење 
радног споразума.42 Додуше, у пракси гранских колективних уговора се 
релативно ретко садрже клаузуле о отварању преговаања за закључење 
радних спорозума о питањима која су уређена колективним уговором о 
раду – нпр. у погледу зарада или радног времена, како се не би нарушили 
стандардизовани услови рада у грани индустрије.43 Саодлучивање се 
испољава у закључивању тзв. радних споразума, који имају аутоматско, 
правнообавезујуће нормативно дејсто за стране у индивидуалном радном 
односу.44

Белгијски модел бипартитног, у основи паритетног савета 
запослених, којим председава послодавац, тј. директор, спада у категорију 
заједничких комисија, у циљу јачања сарадње послодавца и запослених,45 
при чему је његово оснивање обавезно у приватном сектору. Овај 
модел инаугурисао је Закон организацији економије од 1948, на захтев 

40  Ibid.
41  M. Weiss, op. cit., стр. 164-165.
42  U. Wedeling-Schröder, J. M. Schubert, op. cit., стр. 136-138.
43  M. Weiss, op. cit., стр. 169-170.
44  M. Weiss, op. cit., стр. 19-20, 168-169. Слично је решење и у хрватском праву, 

пошто се “споразум радничког вијећа с послодавцем примјењује непосредно и обавезно 
на све раднике запослене код послодавца који је склопио споразум” – Закон о раду 
Хрватске (2009), чл. 159, ст. 2. 

45  P. Humblet, M. Rigaux, Belgian Industrial Relations Law, Antwerpen-Oxford, 
2005, стр. 44-45.
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синдиката да се омогући већа информисаност о социјално-економској 
ситуацији у предузећу, као и одговарајућа укљученост запослених 
у процесу одлучивања. Савет запослених се обавезно успоставља у 
приватном сектору – не само у предузећима већ и у установама јавних 
служби – социјалних циљева (болнице, заштитне радионице за лица са 
инвалидитетом), непрофитним организацијама (приватним школама, 
универзитетима), који запошљавају најмање 100 запослених. 

 Састав и начин избора. Савет запослених се састоји од 
директора, као председавајућег, и његових сарадника (виших менаџера, 
који заступају интересе послодавца у односу према запосленима), с једне, 
и изабраних представника запослених, с друге стране. Мада је савет 
запослених најчешће паритетно састављен, број чланова савета на страни 
послодавца може да буде и мањи од броја представника запослених. 
Представници запослених се бирају из реда тзв. плавих и белих крагни, 
с тим да и млади запослени (млађи од 25 година) имају право на свог 
представника, уколико је код послодавца запослено најмање 25 младих. 
У погледу представника запослених у савету запослених, активно 
право гласа имају сви запослени код послодавца (осим менаџерског 
особља), ако имају белгијско држављанство (или држављанство држава 
чланица ЕУ), и ако су најмање три месеца у радном односу. Пасивно 
право гласа имају запослени старији од 18 година а млађи од 65, ако не 
припадају менаџменту, ако су најмање шест месеци у радном односу код 
послодавца. Мандат избараних представника запослених траје четири 
године.46 Састанци савета запослених одражавају се једном месечено, уз 
право на накнаду зараде за време одсуства са рада, а трошкове припреме 
материјала за седницу сноси сам послодавац.47 

 Делокруг рада. Савет запослених има четири основна овлашћења: 
право на периодично информисање о економској и финансијској ситуацији 
послодавца; право на консултовање о питањима професионалног 
образовања и обуке, организације рада, структурних промена које 
могу да погоде запослене, итд; право на (са)одлучивање о питањима 
доношења или промене правилника о раду, мерила за колективно 
отпуштање из економских или техничких разлога, распореда годишњих 
одмора, дисциплинског поступка, надзора над применом социјалног 
законодавства, укључујући и надзор у погледу рехабилитације лица са 

46  P. Humblet, M. Rigaux, op. cit., стр. 45-49.
47  Ibidem, стр. 54.
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инвалидитетом; право на одлучивање о социјалним програмима који 
су успостављени у предузећу.48

 Белгијско законодавство предвиђа прекршајну одговорност 
послодавца - новчане казне, али и кривичну одговорност - казну затвора 
за послодавца-директора који не поштује одредбе закона о одржавању 
избора за савет запослених или за спречавање представника запослених 
да врше свој мандате у савету запослених.49

Француски модел трипартитног савета запослених (commité 
d’entreprise)50 није инстутуционално одвојен од синдиката у предузећу, 
пошто састав савета запослених укључује чланове који се непосредно 
бирају од запослених – изабрани представници, као и чланове који 
су именовани од стране синдиката, односно синдикалне секције51 – 
синдикални представници. Члан савета запослених који председава 
седницама савета је сам послодавац-генерални директор, овлашћени 
члан управе, који, додуше, не гласа ако се ради о питањима из делокруга 
за које се тражи мишљење представника запослених.52 У том смислу, 
француски модел савета запослених је оригинална комбинација немачког 
(непосредни, директни избори) и англосаксонског модела односа рада и 
капитала у предузећу (уговорни односи).53 Сходно Законику рада, савет 
запослених може да се успостави у предузећима у области индустрије 
и трговине, осигуравајућим друштвима, организацијама социјалног 
осигурања, удружењима, индустријским и трговачким јавним установама 
и сл., под условом да запошљавају више од 50 запослених (током 
дванаест узастопних месеци).54 Уколико предузеће има више делова 
(организационих јединица – фабрика, погона, зависних друштава), који 
понаособ запошљавају више од 50 запослених, поред савета запослених 

48 Ibid., стр. 53-54.
49 Ibid., стр. 55.
50 Савет запослених има својство правног лица sui generis, са својом организацијом 

која му омогућује вршење делокруга послова зарад правно допуштеног испољавања и 
заштите колективних интереса, а послодавац је обавезан да обезбеди средства неопходна 
за рад савета запослених, преношењем субвенције која се обрачунава на основу платног 
фонда у (делу) предузећа, тако да савет запослених има своју имовину, која ужива 
заштиту од извршења. Sui generis правни субјективитет савета запослених огледа се у 
праву на судску заштиту, али само поводом делокруга партиципације у одлучивању о 
социјалним питањима; J. Pélissier, A. Supiot, A. Jeaummaud, op. cit., стр. 701-705.

51 Синдикална секција нема својство правног лица у француском праву; J. 
Pélisseir, A. Supiot, A. Jeammaud, op. cit., стр. 701.

52 J. Pélissier, A. Supiot, A. Jeaummaud, op. cit., стр. 706 и 710.
53 G. H. Camerlynck, G. Lyon-Caen, J. Pélissier, Droit du travail, Paris, 1986, стр. 

659; 684-685.
54 J. Rivero, J. Savatier, Droit du travail, Paris, 1987, стр. 230-231.
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у делу предузећа, оснива се централни савет запослених предузећа, у 
чији састав улазе представници савета запослених делова предузећа.55 
Код послодавца који запошљава мање од 50 запослених, уместо савета 
запослених оснива се институција делегата особља (представника 
запослених).56 Дакле, савет запослених се јавља на више нивоа на којима 
се одлучује: у делу предузећа, у предузећу, групи предузећа, предузећу 
или групи предузећа европских димензија (европски савет запослених).57

Састав и начин избора. Састав савета запослених је трипартитне 
природе - поред представника запослених који су непосредно изабрани, 
ту су и чланови савета који су постављени од синдиката, да би у састав 
ушао и сам послодавац – шеф предузећа (или овлашћени представник 
директора).58 Број чланова савета запослених зависи од величине 
предузећа: од три члана – у предузећу које запошљава између 50 и 74 
запослена; до 15 чланова – у предузећу које запошљава више од 10000 
запослених. Централни савет запослених може да има највише 20 
чланова, при чему обавезно место у савету има и представник кадрова 
– (вишег) менаџмента. Изузетно, број чланова савета може да буде већи 
од законског, уколико то предвиди колективни уговор о раду у предузећу, 
сходно начелу in melius.59 Монопол у истицању листе кандидата за избор 
у савет запослених имају репрезентативни синдикати (синдикалне 
секције) код послодавца, што значи да сви синдикати учлањени у 
репрезентативне гранске синдикате или конфедерације синдиката на 
националном нивоу, имају претпоставку репрезентативности.60 Активно 
право гласа имају сви запослени старији од 16 година, под условом да 
су најмање три месеца у радном односу у предузећу. Пасивно бирачко 
право има запослени старији од 18 година, који је у радном односу 
у предузећу најмање једну годину, и ако није у блиском сродству са 
шефом предузећа (директором).61 Свака репрезентативна синдикална 
организација у предузећу има право да одреди по једног члана у савет 
запослених, уколико послодавац запошљава више од 300 запослених.62 
Мандат чланова савета запослених траје три године (резултати избора 

55  J. Rivero, J. Savatier, op. cit., стр. 231; J. Pélissier, A. Supiot, A. Jeammaud, op. 
cit., стр. 702. 

56  Ibidem; G. H. Camerlynck, G. Lyon-Caen, J. Pélissier, op. cit., стр. 733-739.
57  J. Pélissier, A. Supiot, A. Jeammaud, op. cit., стр. 702.
58  Ibidem, стр. 706.
59  J. Rivero, J. Savatier, op. cit., стр. 232-233.
60  G. H. Camerlynck, G. Lyon-Caen, J. Pélissier, op. cit., стр. 702-703.
61  Ibidem, стр. 702; J. Rivero, J. Savatier, op. cit., стр. 233-234.
62  G. H. Camerlynck, G. Lyoon-Caen, J. Pélissier, op. cit., стр. 703; J. Pélissier, A. 

Supiot, A. Jeammaud, op. cit., стр. 707.
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за савет запослених су такође од значаја за периодично утврђивање 
репрезентативности синдиката код послодавца који не уживају 
претпоставку репрезентативности). Нема ограничења реизбора. Чланови 
савета запослених уживају посебну заштиту у радном односу, која се 
огледа у заштити од распоређивања на неповољније радно место или 
друге неповољније услове рада, укључујући и заштиту од отказа.63 
Састанци савета запослених се одржавају најмање једном месечно; 
шестомесечно - централни савет запослених; једном годишње за савет 
запослених групе предузећа.64 

Функције савета запослених односе се на економска, персонална 
и социјално-културна питања, са различитим квалитетим овлашћења 
– информисање, консултовање, саодлучивање. Савет запослених нема 
право на закључивање колективног уговора о раду, нити право на 
организовање штрајка.65 

Делокруг у економским питањима подразумева обавезно инфор-
мисање (које увек треба да претходи консултовању)66 и консултовање 
(слободна дискусија и размена мишљења)67 савета запослених о 
питањима која се односе на општи правац развоја предузећа, економски 
и финансијски развој предузећа, организацију рада и управљање, 
укључујући питања реорганизације, методе производње, а посебно 
кад мере менаџмента економске природе имају утицај на структуру 
запослених, услове њиховог рада, укључујући “ситуацију у погледу 
подуговарања” (броја уговора закључених са подизвођачима).68 На 
основу примљених обавештења, савет запослених може да упозори 
управу предузећа (привредног друштва) на економске тешкоће, а до 
консултовања савета запослених долази кад је колективно отпуштање 
из економских разлога неопходно за опоравак предузећа.69 Послодавац 
који запошљава више од 300 запослених, има обавезу да једном годишње 
достави савету запослених социјални биланс који синтетички пружа 
ситуацију предузећа у социјалном домену.70 Дух сарадње у овим 
питањима информисања огледа се у очекивању да савет запослених 

63  G. H. Camerlynck, G. Lyon-Caen, J. Pélissier, op. cit., стр. 707-725.
64  J. Pélissier, A. Supiot, A. Jeammaud, op. cit., стр. 709.
65  G. H. Camerlynck, G. Lyon-Caen, J. Pélissier, op. cit., стр. 659.
66  J. Pélissier, A. Supiot, A. Jeammaud, op. cit., стр. 739.
67  Ibidem, стр. 741.
68  J. Rivero, J. Savatier, op. cit., стр. 235; J. Pélissier, A. Supiot, A. Jeammaud, op. 

cit., стр. 729, 731-735 и 746.
69  J. Rivero, J. Savatier, op. cit., стр. 237.
70  J. Pélissier, A. Supiot, A. Jeammaud, op. cit., стр. 749-751.
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упути послодавцу предлоге у циљу унапређења услова рада и живота 
запослених у предузећу.71 Кад је у питању централни савет запослених, 
право на информисање се односи на одлуке економске природе које 
превазилазе надлежност шефа дела предузећа, и које се односе на област 
контроле пословних резултата – завршног рачуна.72 Поред тога, више 
савета запослених у деловима предузећа могу поверити централном 
савету запослених питања од заједничког значаја.73

Делокруг у персоналним питањима обухвата обавезно консулто-
вање о питањима професионалног оспособљавања и стручног усаврша-
вања запослених, при чему у предузећима која запошљавају више 
од 300 запослених, савет запослених образује посебну комисију за 
праћење ових проблема. Савет запослених се консултује при доношењу 
правилника о раду - трајања и распореда радног времена, распореда 
одмора и одсустава, уколико колективни уговор код послодавца није 
уредио ова питања, као и о посебној заштити, односно условима рада 
жена, омладине и лица са инвалидитетом. Поред тога, уколико због 
увођења нових технологија код послодавца долази до радноправних 
последица за запослене – у погледу броја запослених, професионалне 
квалификације, зарада и других примања (партиципације запослених 
у добити – резултатима предузећа), радног времена (рада са непуним 
радним временом, флексибилног радног времена – индивидуализованог 
распореда радног времена, прековременог рада, прерасподеле радног 
времена), плаћених одмора и других услова рада, укључујући и питање 
техника контоле извршавања рада запослених,74 савет запослених има 
право да проучи предлог одговарајућих одлука послодавца, и да о томе 
да своје мишљење.75 Како низ ових питања услова рада може да буде 
предмет правилника о раду, поступак доношења правилника о раду 
укључује обавезно консултовање савета запослених.76 Код послодаваца 
који запошљавају више од 300 запослених о свим наведеним питањима 
се сачињава једанпут годишње јединствени акт – социјални биланс, 
који садржи све битне податке о раду, зарадама, заштити здравља и 
безбедности на раду, професионалном образовању, условим рада и 

71  Ibidem, стр. 729.
72  Ibid., стр. 702.
73  Ibid., стр. 703.
74  Ibid., стр. 735-738.
75  J. Rivero, J. Savatier, op. cit., стр. 238-239.
76  J. Pélissier, A. Supiot, A. Jeammaud, op. cit., стр. 738.
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живота запослених (и њихових породица) у мери у којој ови услови 
живота зависе од послодавца (предузећа).77 

Делокруг у погледу социјално-културних питања (искључена су 
из делокруга питања уређених законом или колективним уговором 
о раду)78 подиже квалитет овлашћења савета запослених на ранг 
саодлучивања. Ради се о социјално-културним питањима од значаја за 
запослене (и њихове породице, не доводећи у питање очување права на 
приватност): образовање – центри за приправнике, професионални и 
курсеви опште културе, библиотеке; материјалне помоћи – ресторани-
кантине за исхрану запослених код послодавца, осигуравајуће 
институције - солидарност; породично-стамбена питања – јаслице/
вртићи, одмаралишта, становање;79 спортски и забавно-културни живот 
запослених – спортски сусрети, културно-уметнички састави – хор, 
фолклор, изложбе, аматерски драмски састави запослених у предузећу 
и сл.80 

Поред наведених овлашћења, у делокруг савета запослених спада 
и чисто контролна функција у погледу рада службе медицине рада, као 
превентивне службе. Савет запослених се обавезно консултује и при 
избору службе медицине рада за више предузећа, у случају да нема 
услова за запошљавање лекара медицине рада код послодавца, с обзиром 
на мали број запослених и службе социјалног рада (у вези са социјалним 
осигурањем или социјалном помоћи запосленима).81 

Европски савет запослених  
Дијалог између менаџмента и рада82 један од циљева заједничке 

социјалне политике. У постизању овог циља предвиђа се да Заједница 
доноси квалификованом већином директиве о “информисању и 
консултовању радника”83, а да се једногласно доносе директиве у 
погледу саодлучивања.84 Исто тако, Комисија има задатак да промовише 

77  J. Rivero, J. Savatier, op. cit., стр. 239-240.
78  J. Pélissier, A. Supiot, A. Jeammaud, op. cit., стр. 716.
79  J. Pélissier, A. Supiot, A. Jeammaud, op. cit., стр. 721; J. Rivero, J. Savatier, op. 

cit., стр. 241. У погледу становања, ради се о одлучивању о начину расподеле одређеног 
дела, процента платног фонда за стамбене кредите, укључујући кредите за побољшање 
услова становања радника миграната; Ibidem.

80  J. Pélissier, A. Supiot, A. Jeammaud, op. cit., стр. 721; J. Rivero, J. Savatier, op. 
cit., стр. 240-241.

81  J. Pélissier, A. Supiot, A. Jeammaud, op. cit., стр. 721-723.
82  Уговор о ЕУ, чл. 136.
83  Уговор о ЕУ, чл. 137(1), ал. 3.
84  Уговор о ЕУ, чл. 137(3), ал. 3.
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консултовање менаџмента и рада.85 Повеља Заједнице о основним 
правима радника од 1989, премда правнонеобавезујући акт, садржи 
посебан поднаслов: Информисање, консултовање и партиципација 
радника,86 што је одиграло значајну улогу као извор иснпирације за 
доношење директива које се односе на информисање и консултовање. 
Исто тако, Повеља о основним правима из Нице (2000), прокламује 
“право радника на информисање и консултовање у предузећу.”87 

Европски савет запослених (ЕСЗ) је најважнија институција 
партиципације запослених, чије је предвиђање резултат демократизације 
колективних радних односа, у циљу побољшања права запослених 
на информисање и консултовање.88 Разуме се, било је потребно 
споразумети се на европском нивоу о концепту савета запослених који 
треба да буде прихваћен у предузећу европских димензија, као и то да 
ће се партиципација нарочито изразити у “предузећима или групама 
предузећа које имају своја зависна друштва или предузећа у две или 
више држава чланица ЕЗ.”89 Исто тако, Директива бр. 94/45 је резултат 
еволуције комунитарних радних стандарда у погледу партиципације, 
будући да су спорадично одређени стандарди садржани у директивама 
које се односе на реорганизацију послодавца – о колективном отпуштању 
(1975), о трансферу (1977), као и у директивама које се односе на заштиту 
здравља и безбедности на раду.90 

Правни режим. Директива бр. 94/45 односи се на европски савет 
запослених у циљу информисања и консултовања.91 Доношење ове 
Директиве92 имало је за последицу измену или допуну читавог низа 
закона држава чланица ЕУ: Немачка је донела Закон о европском савету 
запослених (1994); Аустрија (1996); Данска – Закон бр. 371; Шпанија 
– Закон од 1997, Велика Британија – Закон од 2000.93 Правни режим 
партиципације употпуњен је доношењем Директиве Савета 2001/86 о 
допуни Статута Европске компаније у погледу информисања запослених. 

85  R. Blanpain, F. Hendrickx, еds, op. cit., стр. 14-15; Д. Лопандић, op. cit., стр. 315; 
Уговор о ЕУ, чл. 138.

86  R. Blanpain, F. Hendrickx, еds, op. cit., стр. 20.
87  Ibidem, стр. 27. (чл. 27 Повеље, Глава IV - Солидарност)
88  R. Nielsen, op. cit., стр. 115.
89  R. Blanpain, F. Hendrickx, eds, op.cit., стр. 20.
90  R. Blanpain, T. Hanami, eds., European Works Councils, 1995, стр. 15. 
91  Ibidem, стр. 115-116.
92  R. Blanpain, T. Hanami, eds., op. cit., стр. 9; F. Carinci, R. De Luca Tamajo, P. 

Tosi, T. Treu, op. cit., стр. 166.
93  B. Teyssié, op. cit., стр. 271; M. C. P. Lopez, M. A. de la Rosa, op. cit., стр. 537- 

539.
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Поред европског савета запослених, Директива 2001/86 предвиђа 
могућност партиципације представника запослених у надзорном и 
управном одбору европског друштва (SE).

Циљ Директиве. Директива 94/45 има за циљ побољшање 
информисања и консултовања запослених у предузећу на комунитарном 
нивоу или групи предузећа на комунитарном нивоу. При том, Директива 
одређује и поступак оснивања европског савета запослених, на основу 
одговарајућег захтева за његово оснивање, као и делокруг послова ЕСЗ.94 
Право на информисање и консултовање запослених може да се оствари на 
два начина: оснивањем ЕСЗ95 или посебним поступком информисања и 
консултовања, тако што би се централни менаџмент и специјални одбор 
за преговарање споразумели у писаном облику о успостављању поступка 
информисања и консултовања наместо оснивања ЕСЗ.96 При том, управа 
(централни менаџмент) је одговорна за стварање услова и обезбеђивање 
нужних средстава за оснивање ЕСЗ или посебног поступка информисања 
и консултовања.97 Директива се односи на предузећа (привредна 
друштва) европских димензија, односно комунитарног нивоа, у којима 
је запослено најмање 1000 запослених у најмање две државе чланице, при 
чему треба да је запослено најмање по 150 запослених у свакој од најмање 
две државе чланице, а под “групом предузећа” подразумева се предузеће 
које контролише и његова контролисана предузећа. Под “предузећем које 
контролише” подразумева се предузеће које врши доминантан утицај 
над другим предузећем – контролисаним предузећем, путем својине, 
финансијског учешћа или правила којима је уређено питање тог утицаја. 
При том, подразумева се да постоји доминантан утицај кад “предузеће 
које контролише” располаже већинским капиталом у контролисаном 
предузећу; кад контролише већину гласова (у скупштини друштва) 
на основу учешћа (удела) у капиталу; ако може да именује више од 
половине чланова управног одбора, одбора директора или надзорног 
одбора. Меродавно право за одређивање својства предузећа које 
контролише одређује се на основу закона (права) државе чланице. У 
случају сукоба закона, одлучујуће мерило је број именованих чланова 
управног одбора, одбора директора или надзорног одбора. Појам “група 
предузећа комунитарног нивоа” обухвата групу предузећа од најмање 

94  R. Blanpain, F. Hendrickx, eds., op. cit., стр. 304-305; R. Nielsen, op. cit., стр. 115.
95  Под Европским саветом запослених подразумева се савет успостављен у 

складу са чл. 1(2) или одредбама Анекса (чл. 2, 1(г)).
96  R. Blanpain, T. Hanami, eds., op. cit., стр. 16; R. Blanpain, F. Hendrickx, eds., op. 

cit., стр. 308-309; R. Nielsen, op. cit., стр. 118-119. 
97  R. Blanpain, F. Hendrickx, eds., op. cit., стр. 307.



Проф. др Бранко Лубарда, Савет запослених - Домаће, упоредно и 
европско право, Радно и социјално право, стр. 35-57, XVI (1/2012)

54

1000 запослених у оквиру држава чланице и најмање две групе предузећа 
у различитим државама чланицама и најмање другу групу предузећа 
са најмање 150 запослених у другој држави чланици.98 

Значај Директиве 94/45 може да се изрази имајући у виду то да се 
ова директива може односити на 1500 до 2000 предузећа или група, са 
10 – 15000 зависних друштава, и са 40 – 50000 чланова европских савета 
запослених (у 1995. год.).99 Сходно извештају Комисије за 2000. годину 
било је закључено више од 600 споразума којима је успостављен систем 
информисања и консултовања на основу Директиве 94/45, укључујући 
и европски савет запослених (Извештај Комисије о индустријским 
односима у Европи).100

Начин избора чланова Европског савета запослених спороводи се 
у складу са националним законодавством и/или праксом.101 Број чланова 
ЕСЗ ce одређује писаним споразумом специјалног преговарачког одбора 
и централног менаџмента. Споразумом се утврђује и алокације места и 
трајање мандата чланова ЕСЗ. Чланови ЕСЗ могу да буду само из реда 
запослених. Број чланова EСЗ зависи од величине предузећа европских 
димензија, и броји од три до 30 чланова, с тим да је по једно место 
резервисано за сваки организациони део (са више од 150 запослених), а 
да се додатна места одређују сходно начелу сразмерности.102 Прецизније 
речено, неопходно је обезбедити да свака држава чланица у којој 
предузеће комунитарног нивоа има један или више организационих 
делова или у којој група предузећа на комунитарном нивоу има предузеће 
које контролише или једно или више контролисаних предузећа, буде 
представљена са једним чланом у Европском савету запослених. 
Осим тога, у састав ЕСЗ улазе и допунски чланови сразмерно броју 
запослених који раде у деловима предузећа, предузећу које контролише 
или контролисаниом предузећу (сходно законодавству државе чланице) 
унутар територије у којој је седиште централног менаџмента.103 Чланови 
EСЗ могу бити изабрани или именовани од стране савета запослених, 
који постоје у националним оквирима на нивоу (организационих делова) 
предузећа. Њихов мандат је одређен Директивом – четири године.104

98  R. Blanpain, F. Hendrickx, eds., op. cit., стр. 305; R. Nielsen, op. cit., стр. 115-117.
99  R. Blanpain, T. Hanami, едс., op. cit., стр. 17.
100  R. Nielsen, op. cit., стр. 119.
101  R. Blanpain, F. Hendrickx, еds., op. cit., стр. 325.
102  B. Teyssié, op. cit., стр. 294.
103  R. Blanpain, F. Hendirckx, eds, op. cit., стр. 326.
104  B. Teyssié, op. cit., стр. 295.
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Селекциони комитет може да буде изабран од стране самих 
чланова ЕСЗ, ако ЕСЗ има више чланова (односно ако величина ЕСЗ 
то оправдава). Селекциони комитет има најмање три члана. Има у 
основи иста овлашћења као и ЕСЗ (у пуном саставу), али је знатно 
оперативнији у односу на њега (који може да броји чак 30 чланова). 
Селекциони комитет се обавезно проширује оним члановима ЕСЗ који 
су изабрани или именовани од стране запослених из делова предузећа 
која су непосредно погођена мерама које планира централни менаџмент, 
како би се обезбедило адекватно учешће у поступку информисања 
и консултовања на састаницма Изборног комитета и Централног 
менаџмента. Уколико је за успешно вршење овлашћења ЕСЗ или 
Селекционог комитета потребно учешће екперата, о ангажовању тзв. 
експерата за помоћ, одлучује самостално ЕСЗ (или Селекциони комитет).

Успешно вршење овлашћења ЕСЗ претпоставља заштиту 
чланова ЕСЗ (као и чланова специјалног преговарачког одбора), тако 
да је предвиђена (иста) заштита и гаранције које се пружају и иначе 
представницима запослених сходно националном законодавству и/или 
пракси у њиховој земљи запослења. Заштита се односи како у погледу 
одсуства са рада ради учешћа на састанцима (у раду) ЕСЗ, накнаде 
зараде за време одсуства неопходног за извршење њихових обавеза.105

Делокруг послова Европског савета запослених. Директива 94/45 
не задире у управљачка овлашћења, односно не предвиђа овлашћења 
европског савета запослених у погледу саодлучивања, већ се ограничава 
на овлашћења у погледу информисања и консултовања. При том, 
директива истиче важност спремности на дијалог и дух сарадње, 
будући да директива не предвиђа да ЕСЗ може да организаује штрајк 
или други облик колективног деловања.106 ЕСЗ има права у погледу 
информисања и консултовања, што подразумева одговарајуће обавезе 
управе централе европског предузећа. Управа централе дужна је да 
преговара у циљу постизања споразума о начину информисања и 
консултовања европског савета запослених.107 Информисање. ЕСЗ има 
право да буде обавештен о пословним резултатима – билансу, као и о 
перпективама развоја предузећа.108 Право на информисање се остварује 
путем извештаја које саставља и доставља централни менаџмент. На 
захтев ЕСЗ, односно Изборног комитета опсег информисања може бити 
проширен у одређеној мери. Консултовање. ЕСЗ има право да буде 

105  R. Blanpain, F. Hendrickx, eds., op. cit., стр. 310.
106  R. Blanpain, T. Hanami, eds., op. cit., стр. 17.
107  B. Teyssié, op. cit., стр. 285.
108  Ibidem, стр. 300.



Проф. др Бранко Лубарда, Савет запослених - Домаће, упоредно и 
европско право, Радно и социјално право, стр. 35-57, XVI (1/2012)

56

консултован (на основу извештаја који доставља централни менаџмент) 
посебно кад је реч о структурној, економској и финансијској ситуацији; 
изгледима за развој посла, производње и продаје; тренду у погледу 
запошљавања, инвестиција, суштинских промена у организацији, 
увођењу нових метода рада, производних процеса; реорганизацији – 
трансферу, спајању или затварању предузећа, односно значајнијег дела 
предузећа, те колективног.
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labour law and european in the EU labour law in details.The German, French 
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with the European social model thereof.

 Key words: participation, works council, Euroepean. 





59

* Рад примљен: 11.08.2012.
Рад прихваћен: 18.08.2012.

UDK: 342.726:331.52-053.8/.9

Изворни научни чланак*Проф. др Сенад Јашаревић, 
Правни факултет Универзитета у Новом Саду 
      

ЗАШТИТА ОД ДИСКРИМИНАЦИЈЕ НА РАДУ1

Aпстракт: У ради се говори штетности, појму, појавним 
облицима, пољима дискриминације на раду. Такође, приказани 
су законодавни и други начини борбе против ове штетне појаве. 

Кључне речи: психо-социјални ризици на раду, дискриминација, 
међународни стандарди.    

1  Овај рад резултат је истраживања аутора на пројекту који спроводи Правни 
факултет у Новом Саду, а финансира Министарство за науку и технолошки развој: 
Биомедицина, заштита животне средине и право (бр.179079). 
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1. УВОД – ШТЕТНОСТ ДИСКРИМИНАЦИЈЕ

Многа истраживања су показала да су психо-социјални ризици 
(дискриминација, узнемиравање и сексуално узнемиравање, насиље, 
мобинг) међу најопаснијим штетним  утицајима на раду, чије негативно 
дејство у последње време чак превазилази деловање физичких и хемијских 
ризика.2 Дискриминација представља једну од најзаступљенијих повреда 
људских права на радном месту. Према Међународној организацији 
рада (МОР), у питању је веома опасна и „витална“ појава, која се тешко 
разоткрива, а лако и брзо прилагођава новим околностима и различитим 
друштвеним условима.3 

Штетни ефекти дискриминације на раду су вишеструки: 
економски, социјални, правни, здравствени. Испољавају се на: 1) општем 
плану, 2) нивоу предузећа, 3) према запосленом и његовој породици. 

На нивоу друштва негативне последице радне дискриминације 
су: нарушавање једнакости становништва, као једног од темеља 
демократије; пад продуктивности и ефикасности у целој економији; 
дискриминација генерише сиромаштво, социјалну неједнакост и 
изолацију; дискриминаторно поступање подстиче друге штетне појаве 
на раду (мобинг, насиље, узнемиравање); услед негативних здравствених 
последица дискриминације настају високи трошкови лечења жртава. 

Бројне су и штете које трпи предузеће, односно послодавац: 
дискриминација подрива међуљудске односе, продуктивност, 
ефикасност, мотивацију, изазива и подстиче сукобе у организацији, 
доприноси одсуствовањима са рада. Нису занемарљиви ни трошкови 
поводом судских поступака за заштиту од дискриминације.4 

На страни запосленог негативни ефекти су: пад мотивације, 
продуктивности, концентрације, нарушавање идентитета, стрес, 
ментална и физичка обољења или сметње. Запажене су бројне 
психолошке реакције на дискриминацију: депресија, туга, песимизам, 

2 О томе видети више: П. Јовановић, Морални интегритет запослених и 
његов радноправни оквир, С. Јашаревић, Актуелни концепт здраве радне средине у 
међународним правним стандардима,  оба рада су објављена у зборнику  са саветовања: 
Социјална права и европске интеграције, Удружење за радно право и социјално 
осигурање Србије и Интермеx, Београд, 2011.

3 Equality at work: Tackling the challenges, International Labour Conference, ILO, 
2007, Geneva, стр. 15.

4 Примера ради компанија „Хоум Депо” је због тужбе радница којима је 
због пола било ускраћено напредовање морала да издвоји 104 милиона долара 
за одштету. “Женска освета” (пренето из “Политике”), Синдикални пулс, бр. 
54, фебруар 2007.



Проф. др Сенад Јашаревић, Заштита од дискриминације на 
раду, Радно и социјално право, стр. 59-82, XVI (1/2012)

61

изиритираност, недостатак енергије, нагле промене расположења, 
импулсивност, анксиозност, страх од губитка контроле, осећање кривице 
и стида, фантазија бега, компулсивне мисли, епизоде беса, смањено 
самопоуздање, деконцентрација, рањивост, беспомоћност, изолованост 
и др. Здравствене сметње које изазива дискриминација су: гастро-
ентеролошки поремећаји, несвестица, малаксалост, болови, осцилације 
пулса, промена тежине, губитак апетита, успорени опоравак од болести, 
поремећаји сна, честе инфекције и др.5 Истраживања су показала да 
постоји и продужено штетно дејство дискриминације. Дискриминација се 
не одражава само на тренутно психичко и здравствено стање запосленог, 
већ и накнадно оставља негативне последице, који утичу на његову 
способност запошљавања и ефикасност на раду у будућности.6 Ефекти 
дискриминације се преносе и на породицу (породични конфликти, 
породично насиље, разводи бракова, нарушавање здравља чланова 
породице).

2. МЕЂУНАРОДНИ СТАНДАРДИ О ЈЕДНАКОСТИ 
И ЗАБРАНИ ДИСКРИМИНАЦИЈЕ

Сузбијање дискриминације представља данас једну од најважнијих 
активности међународних организација на плану борбе за једнакост и 
људска права. Међутим, та борба је започета давно, још у античким 
временима, када су први филозофи (Аристотел, Платон, Стоици), 
заговарали једнакост свих као један од постулата правде. Потом је 
идеја једнакости заступана кроз векове од стране цркве (Хришћанство и 
друге религије), многих покрета (нпр. Просветитеља) и мислилаца (Лок, 
Русо, Кант). Ова идеја нашла се и у темељима докумената Америчке и 
Француске револуције (1776. америчка Декларација о независности; 1789. 
француска Декларација о правима човека и грађанина).7 Ипак, све до 19. 
века људи су сматрани природно неједнакима. Идеја једнакости коначно 

5  Видети више нпр: Equality at work, op. cit, str. 9; W. A. Darity, Employment 
Discrimination, Segregation, and Health, American Journal of Public Health, February 2003, 
Vol 93, No. 2, стр. 226.

6  Видети више: W. A. Darity, op. cit, стр. 226, 229; S. A. Lenhart, Clinical Aspects 
of Sexual Harassment and Gender Discrimination – Psyhological Consequences and 
Treatment Interventions, Brunner Routledge, Great Britain, 2004, стр. 113, 118, 132, 135; 
Discrimination at Work – Psychological and Organization Bases, ed. R. Dipboye, A. Collela, 
Lowrence Erlbaum Associates, Inc. Publishers, New Jersey, USA, 2005.  

7  О развоју идеје једнакости кроз историју видети више: Р. Етински, И. Крстић, 
EU Law on the Elimination of Discrimination, Facultu of Law – Belgrade, Niš, Novi Sad, 
Maribor, Maribor/Belgrade, 2009, стр. 123.
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је прихваћена тек након доношења Опште декларације о правима човека 
1948. године, од стране Организације уједињених нација (ОУН).   

Принцип равноправности данас се сврстава у темеље права и као 
такав предвиђа се свим важнијим документима о људским правима. 
Према Општој декларацији о правима човека: «Сва људска бића рађају 
се слободна и једнака у достојанству и правима...» (чл. 1); «Сваком 
припадају сва права и слободе проглашене у овој Декларацији без икак-
вих разлика у погледу расе, боје, пола, језика, вероисповести, политичког 
или другог мишљења, националног или друштвеног порекла, имовине, 
рођења или других околности.» (чл. 2. ст. 1). Гаранције једнакости и 
забрану дискриминације предвиђају и Међународни пакт о економ-
ским, социјалним и културним правима, из 1966. године (чл. 2, 3, 7, 10), 
Међународни пакт о грађанским и политичким правима, из 1966 (чл. 
4, 20, 24, 26).8 Поред тога УН су донеле више посебних докумената о 
дискриминацији, као што су: Декларација о елиминацији свих видова 
расне дискриминације (1963), Конвенција о елиминацији свих форми 
расне дискриминације (1965), Конвенција о елиминацији свих облика 
дискриминације жена (1979), а ову област регулишу и документи о 
забрани апартхејда, дискриминације у образовању итд.9 

Дискриминацију, у чл. 14, забрањује и Европска конвенција за 
заштиту људских права и основних слобода (даље: ЕК), из 1950. године, 
Савета Европе, који је ратификовала и наша земља. Уз Конвенцију 
прихваћен је и Протокол бр. 12, од 2000. године, који се односи на 
дискриминацију. Протоколом је, између осталог, дејство забране 
дискриминације из ЕК проширено на сва права која се гарантују 
националним законима.10

Принцип једнакости у данашњем праву подразумева да се једнако, 
односно равноправно  (једнакост и равноправност се потпуно не 
подударају), третирају сви чланови друштва, у свим областима живота, 
без обзира на урођена или стечена обележја (нпр. пол, раса, вероисповест, 
уверење, боја коже, здравствено стање, националност, етничко порекло, 
језик, социјално порекло или статус, сексуална оријентација, генетске 

8 Ови документи ратификовани су код нас у Додатку сл. листа СФРЈ - 
Међународни уговори, бр. 7/1971.

9 Ми смо ратификовали већину ових докумената. Најважније документе из 
ове области које је донела ОУН видети у: Human Rights, A Compilation of International 
Instruments, UN, New York, 1988.

10 Конвенцију смо ратификовали у: Сл. листу СРЈ, Међународни уговори, бр. 
9/2003.



Проф. др Сенад Јашаревић, Заштита од дискриминације на 
раду, Радно и социјално право, стр. 59-82, XVI (1/2012)

63

карактеристике, политичка припадност или мишљење и др.), као и друга 
лична својства или околности.   

У пракси се принцип једнакости првенствено обезбеђује заштитом 
од дискриминације, али се тиме не исцрпљује. Пуна равноправност 
у друштву шира је од формално-правне једнакости. Теоријски идеја 
равноправности/једнакости се изражава кроз различите концепте 
(социјална једнакост, пропорционална једнакост, материјална 
једнакост, субститутивна једнакост, свеобухватна једнакост, пуна 
друштвена равноправност, једнаки услови живота, једнаке шансе, 
једнаке могућности),  који се у суштини своде на исту тежњу - да се 
обезбеде једнаке шансе за све појединце да уживају у добробитима и 
могућностима које пружају савремена цивилизација и друштво. То ипак 
не значи механичку и неселективну примену принципа једнакости. 
Његова примена не би требало да доведе до униформности, већ напротив 
да води ка плурализму, уважавању различитости и индивидуалном 
самодређењу.11 Плуралистички приступ једнакости подразумева да се 
промовишу различитости – за појединце и друштвене групе.12 

Једно од поља у којима је дискриминација најзаступљенија су рад-
ни односи. У домену рада је вековима постојао неравноправан третман 
група и појединаца, а и данас је таква пракса распрострањена у многим 
земљама. Зато многи међународни документи о људским правима, а на-
рочито о социјално-економским правима, забрањују дискриминације на 
раду. ОУН су ту област уредиле Међународним пактом о економским, 
социјалним и културним правима, из 1966. године.13 Пакт забрањује 
дискриминацију у чл. 2, наглашавајући у чл. 3. једнакост мушкараца и 
жена, док се чл. 7 (ал. – и). гарантује једнако плаћање, нарочито између 
мушкараца и жена. Европска социјална повеља СЕ, из 1961 (ревидира-
на 1996 године),14 у чл. 21. утврђује «Право на једнаке шансе и једнаки 
третман у питањима запошљавања и занимања без дискриминације по 
основу пола». Повеља гарантује и једнак третман мигрантима (чл. 19., 
ст. 1. ал. 4. и 7. ), у чл. 26 утврђује  «Право на достојанство на послу» (за-
штита од узнемиравања и сексуалног узнемиравања), а чл. 27 се предвиђа 

11  Видети више: Р. Етински, И. Крстић, op. cit, str. 126; Ж. Поточњак, Забрана 
дискриминације, узнемиравања и сполног узнемиравања у радним односима, Радни 
односи у Републици Хрватској, Правни факултет, Загреб,  2007, стр. 50; Б. Шундерић, 
Право Међународне организације рада, Правни факултет, Београд, 2001, стр. 174. 

12  Видети више: Р. Етински, И. Крстић, op. cit, стр. 158.
13  Ратификован у Сл. листу СФРЈ, бр. 7/1971.
14  Ревидирана Европска социјална повеља ратификована је код нас 2009 

(Сл. гласник РС – Међународни уговори, бр. 42/2009). 
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«Право радника са породичним обавезама на једнаке могућности и 
једнаки третман». 

Најзначајније одредбе о забрани дискриминације на раду усвојиле 
су Међународна организација рада и Европска унија. МОР је лидер у 
борби против дискриминације на раду. Правило о једнакости у радним 
односима МОР је установила још Филаделфијском декларацијом из 
1944. године, да би године 1958. донела Конвенцију бр. 111 о забрани 
дискриминације у области запошљавања и занимања и препоруку истог 
назива.15 Право на заштиту од дискриминације сврстано је у једно од 
четири фундаментална права која се штите Декларацијом о основним 
принципима и правима на раду МОР, из 1998. године. Уз то, питање 
једнакости, односно забране дискриминације, регулише се низом других  
докумената ове организације (више од 15).16 

Европска унија је највише одмакла у регулативи и практичној 
заштити од дискриминације на раду. Око половине укупне комунитарне 
радноправне регулативе односи се на област дискриминације на раду, 
при чему доминирају документи о равноправности полова. Одредбе о 
једнакости уграђене су у оба конституционална акта ЕУ, из 2010. године: 
Споразум о Европској унији (чл. 2, 3, 9) и Споразум о функционисању 
Европске уније (чл. 8, 10, 153).17 Повеља о фундаменталним правима 
у Европској унији - из 2000 (тзв. Повеља из Нице), која је према 
Лисабонском споразуму (2007) обавезујући акт за целу ЕУ, питању 
једнакости посвећује цело треће поглавље (чл. 20-26). Поред тога, почев 
од седамдесетих година прошлог века Унија је донела низ посебних 
докумената о забрани дискриминације на раду. У питању је својеврстан 
кодекс антидискриминационог радног права који се сада користи као 
узор и у другим областима. Ради се о девет директива (упутстава), а 
најзначајнијије међу њима су: Директива бр. 78/2000 ЕЗ о установљавању 
општих услова за једнак третман у запослењу и занимању, из 2000. године 
(којом се регулише дискриминација по основу религије или уверења, 
инвалидности, старости и сексуалне оријентације); Директива 43/2000ЕЗ 
о расној једнакости, из 2000. године; Директива 54/2006/ЕЗ о примени 
принципа једнаких могућности и једнаком третману мушкараца и жена 
у области запослења и занимања, из 2006. године.18  

15  Конвенција је ратификована и код нас, у Додатку сл. листа СФРЈ, бр. 3/1961. 
16  Видети више: A. Bronstein, International and Comparative Labour Law, Palgrave 

MacMillan and International Labour Office, Great Britain, 2009, стр. 132.
17  Објављени су у: Official Journal (даље: OJ), C 83, од 30. марта 2010. 
18  Објављене у: 1) OJ L 303, 02/12/2000; 2) OJ L 180, 19/07/2000, 3) у Директиви 

из 2006/53 (ОЈ 204/23, 05/7/2006) обједињене су директиве о једнаком третману на раду 
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Заштитом од дискриминације баве се и два европска суда: 
Европски суд за људска права, са седиштем у Стразбуру (суд СЕ – под 
чијом јурисдикцијом се налази и наша земља) и Суд правде Европске 
уније, у Луксембургу (раније: Европски суд правде). Ови судови су 
прогресивном судском праксом значајно допринели унапређењу заштите 
од дискриминације у европским земљама, па и целом свету, пошто се 
многе земље руководе њиховим становиштима. Примера ради, Суд правде 
је помогао да се развије и прошири појам дискриминације, шире постави 
дејство правила о једнакости плаћања полова (да су дужне непосредно да  
га примењују све државе чланице и приватни субјекти), да се доследно 
примењује принцип једнакости полова у пензионим системима, да се 
једнакост у погледу плаћања прошири на све накнаде и материјалне 
бенефиције запослених, да се терет доказивања у дискриминационим 
случајевима пребаци на послодавца, да се разјасни појам запосленог, 
утврди појам инвалидног лица (који није предвиђен у директивама).19 
Може се запазити и међусобно уважавање и прожимање праксе у оба 
правца ових судова (нпр. Суд у Стразбуру преузео је концепт посредне 
дискриминације од Европског суда правде).20

По угледу на међународне стандарде, забрана дискриминације 
на раду предвиђена је и у великом броју националних законодавстава. 
Многе земље заштиту од дискриминације уредиле су на општи 
начин - уставима, општим антидискриминационим законима или 
посебним актима о дискриминацији на раду. Нарочито развијено 
анти-дискриминационо право уопште и на раду имају англосаксонске 
земље (САД, Велика Британија), које су ову област уредиле још крајем 
шездесетих и почетком седамдесетих година прошлог века и својим 
концептима утицале су на законодавство других земаља, па и саме ЕУ.21 

које су се доносиле почев од 1975. године (директиве бр: 75/117/ЕЕЗ, 76/207/ЕЕЗ и 
2002/73/ЕЗ, 86/378/ЕЕЗ, 96/97/ЕЗ, 97/80/ЕЗ, 98/52/ЕЗ). 

19  Видети више: Приручник о еуропском антидискриминацијском праву, 
Агенција Еуропске уније за темељна права, 2010, Вијеће Еуропе, 2010, 
Луксембург; H. van Eijken, European Court of Justice Case Law Update, у: European 
Gender Equality Law Review, European Commission, Directorate-General for Employment, 
Social Affairs and Equal Opportunities, Brussels, 2010.

20  Види више: Ж. Поточњак и А. Гргић, Важност праксе Еуропског суда за 
људска права и Еуропског суда правде за развој хрватскога антидискриминацијског 
права, 47. сусрет правника Опатија 2009, ур. Барбић, Јакша; Гиунио, Миљенко, Загреб: 
Хрватски савез удруга правника у господарству , 2009, стр. 47; А. Билић, Дискриминација 
у еуропском радном праву, Зборник радова Правног факултета у Сплиту , 2008, бр. 3-4.

21  О дискриминационом праву у САД и Великој Британији видети више: R. W. 
Painter and K. Puttick with A. Holmes, Employment Rights, Pluto RP Press, London, 2004; 
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По угледу на земље ЕУ и у Србији је последњих година донето више 
закона о забрани дискриминације, који регулишу и дискриминацију 
на раду: Закон о спречавању дискриминације особа са инвалидитетом 
(2006), Закон о забрани дискриминације (2009), Закон о равноправности 
полова (2009), Закон о спречавању злостављања на раду (2010), а Закон 
о раду (2005) садржи посебну главу о дискриминацији (у оквиру првог 
дела).22   

3. ПОЈАМ ДИСКРИМИНАЦИЈЕ НА РАДУ

Дискриминација се може дефинисати као неоправдан (необјективан 
и неумесан) и неправедан неједнак  третман појединаца или група 
у друштву, што их доводи у неравноправан и неповољнији положај 
у односу на друге. Ипак, не представља сваки различит третман на 
основу личних особина дискриминацију. Уколико неко добије предност 
на основу тога што је способан, интелигентан, креативан, спретан, 
образован, није у питању дискриминација. Као што смо помињали, 
правилна примена принципа једнакости подразумева да се људи понекад 
и различито третирају, сходно различитостима. 

Дискриминација се може вршити по основу различитих урођених 
и социјалних (стечених) обележја (основа), као што су: пол, раса, вера, 
националност, језик, етничко порекло, рођење, социјално порекло, 
статус, имовно стање, здравствено стање, инвалидитет, родни идентитет, 
сексуална оријентација, изглед, генетске карактеристике, политичка 
и друга убеђења, чланство у политичким, синдикалним и другим 
организацијама, брачни и породични статус и др. Док неки документи 
тачно набрајају дискриминационе основе (као нпр. Повеља из Нице, у 
чл. 21), чиме се у ствари ограничава дејство забране дискриминације 
на набројана обележја, други, попут Европске конвенције за заштиту 
људских права СЕ, садрже „отворену клаузулу“ захваљујући којој број 
дискриминационих основа није ограничен (чл. 14. ЕК гласи: “Уживање 
права и слобода предвиђених у овој Конвенцији обезбеђује се без 

A. Baker, A Tale of Two Projects: Emerging Tension Between Public and Private Aspects of 
Employment Discrimination Law, The International Journal of Comparative Labour Law and 
Industrial Relations, Kluwer, Vol. 21, no 4, 2005, стр. 591, 601. 

22  О решењима из ових закона већ смо говорили у неким објављеним радовима 
које касније помињемо у напоменама, те их овде нећемо поново анализирати. Горе 
поменути закони су објављени у: 1) Сл. гласник РС, бр. 33/2006; 2) Сл. гласник РС, бр. 
22/2009; 3) Сл. гласник РС, бр. 104/2009; 4) Сл. гласник РС, бр. 36/2010, 5) Сл. гласник 
РС, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009.



Проф. др Сенад Јашаревић, Заштита од дискриминације на 
раду, Радно и социјално право, стр. 59-82, XVI (1/2012)

67

дискриминације по било ком основу, као што су пол, раса, боја коже, 
језик, вероисповест, политичко или друго мишљење, национално или 
социјално порекло, веза с неком националном мањином, имовно стање, 
рођење или други статус.”). У том погледу наш Устав садржи веома 
добру формулацију (чл. 21, ст. 3): „Забрањена је свака дискриминација, 
непосредна или посредна, по било ком основу, а нарочито...”, (затим 
се набрајају дискриминациони основи).23 Слично је решење и у Зако-
ну о раду (чл. 18), у којем се предвиђа да поред набројаних, основ за 
дискриминацију може да буде неки од наведених основа „...или неко 
друго лично својство.“

Отворена клаузула о дисриминационим основима управо је 
потребна у области радних односа, где се поред уобичајених, јављају 
и многи специфични разлози дискриминације, као што су: стаж, да 
ли је лице радило за државу или другог послодавца,24 лични статус, 
обављање функције,25 брачно стање (ожењен/удата, разведен, није у 
браку),26 рођења изван брака, породичне обавезе (број деце, да ли се неко 

23  Устав је објављен у: Сл. гласнику РС, бр. 98/2006. 
24  Нпр. Одлуком Уставног суда Републике Србије, бр. IYo-246/2011 утврђено 

је да одредбе чл. 57. ст. 1. ал. 1. и 2. Посебног колективног уговора за јавна комунална 
и друга јавна предузећа града Новог Сада, нису у сагласности са Уставом и законом, 
пошто је тим актом прописано различито утврђивање отпремнине запослених који су 
вишак. Наиме, једно решење предвиђено је за стаж остварен у јавним предузећима чији 
је оснивач град Нови Сад (тада се отпремнина утврђује на знатно повољнији начин, у 
складу са Колективним уговором) и радни стаж у остварен у другом правном лицу чији 
оснивач није град Нови Сад (отпремнина се утврђује према закону).   

25  Илустроваћемо и ово примером из наше праксе. Одлуком Уставног суда 
Републике Србије, бр. IYo-44/2009, обустављен је поступак за оцену сагласности 
одредаба чл. 56. Закона о Високом савету судства (2008) са Уставом и потврђеним 
међународним уговором. Тим Законом је члану  првог састава Високог савета судства 
из редова судија (у питању је шест лица), дата могућност да настави да обавља судијску 
функцију у непосредно вишем суду у односу на суд у којем је тај члан – судија, до тада 
обављао судијску фунцију, из разлога што ове судије не могу да конкуришу за избор на 
судијску функцију у време трајања мандата у Савету (те су тиме фактички ускраћени). 
Уставни суд је нашао да је овакво решење објективно и да има разумно оправдање 
(прим. аутора – ради се о мери афирмативне акције), те је обуставио поступак. Ипак, 
судије Уставног суда нису биле једногласне, већ је једна од судија издвојила мишљење. 
У том мишљењу износи становиште да се ради о дискриминацији која нема упориште у 
Уставу и да се наведена лица неоправдано доводе у привилегован положај. Ова одлука 
и издвојено мишљење могу се видети у Сл. гласнику РС, бр. 54/2012, на стр. 133.      

26  Примера ради, иако је по нашем Уставу (чл. 62, ст. 5) ванбрачна заједница 
изједначена са брачном (уз напомену која потпуно релативизује ову норму: „у складу 
са законом“), у нашем радном и социјалном праву бројна су примери неповољнијег 
третмана (дискриминације) ванбрачних партнера у односу на брачне: брачни друг 
остварује право на породичну пензију - ванбрачни не; брачни друг има право на 
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стара о неспособним члановима породице), намера да се има потомство, 
да ли је особа пушач или не, гојазност, да ли лице болује од високог 
притиска, чланство у удружењу или припадност неком покрету (који 
не спадају у политичке, професионалне или верске организације, а чија 
становишта обично нису општеприхваћена), боравиште (нпр. да ли 
лице долази из ЕУ или из земље изван те интеграције), навике у вези са 
облачењем (нпр. ношење мараме – хиџаба).27

Као што видимо, дискриминација може бити веома разноврсна, 
те се видови дискриминације могу класификовати на различите 
начине: по врсти, основима, нивоима, пољима на којима се испољавају. 
Према начину дискриминисања разликује се: непосредна (директна) 
и посредна (индиректна) дискриминација. Помињу се и: нормативна 
и фактичка дискриминација; хоризонтална (између лица на истом 
нивоу у хијерархији) и вертикална дискриминација (подређени/
надређени); структурална дискриминација (укорењена у социјалним 
механизмима); укрштена (по више основа); продужена (која дуже траје); 
пренесена – асоцијативна (када се неко лице дискриминише на бази 
родбинске или друге везе са особом коју је забрањено дискриминисати),28 

мировање радног односа ако је супружник упућен у иностранство и да се после тога 
врати на посао (ванбрачни нема); запослени има право на накнаду погребних трошкова 
у слоучају смрти брачног друга (ванбрачни нема); запослени има право да одсуствује са 
рада уз накнаду у случају порођаја, смрти супружника, склапања брака, теже болести 
брачног друга (ванбрачни нема); здравствена књижица може се оверити брачном другу 
одмах (на основу чега има право на осигурање), а ванбрачном само ако та заједница 
траје најмање две године. Видети више: Блиц, 26. јул. 2012, стр. 8.   

27  О атипичним основима дискриминације видети нпр: Equality at work, op. cit, 
стр. 15, 45-53; R. Dotinga, Can boss insist on healthy habits?, Christian Science Monitor, 
January 11, 2006 edition:  <http://www.csmonitor.com/2006/0111/p15s01-ussc.html/>; U. 
Furi-Perry, Butting In: Employers Penalize Smokers and Overweight Workers, 8. Nov 2004, 
Employer#Crossing,  <http://www.lawcrossing.com/article/416/Butting-In-Employers-
Penalize-Smokers-and-Overweight-Workers/#>; С. Зупаревић, Забрана ношења марама и 
дискриминација у еуропском праву, Зборник радова Правног факултета у Сплиту, год. 
47, бр. 3, 2010, стр. 693; Приручник о еуропском антидискриминацијском праву, op. cit, 
стр. 112; И. Гргурев,  Дискриминација по темељима који нису изријеком забрањени у 
Закону о раду, op. cit, стр. 42.

28  Нпр. према нашем Закону о спречавању дискриминације лица са инвалиди-
тетом, чл. 21: 1) Забрањено је вршити дискриминацију због инвалидности у запошљавању 
и остваривању права из радног односа према: 1. особи са инвалидитетом која тражи 
запослење; 2. пратиоцу особе са инвалидитетом који тражи запослење; 3. запосленој 
особи са инвалидитетом; 4. запосленом пратиоцу особе са инвалидитетом. ... (3) Под 
пратиоцем особе са инвалидитетом, у смислу овог закона, сматра се свако лице, без 
обзира на сродство, које живи у заједничком домаћинству са особом са инвалидитетом 
и трајно јој помаже у задовољавању свакодневних животних потреба без новчане или 
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дискриминација према појединцу и групи.29 Прописи праве разлику и 
између лаких и тежих видова дискриминације. Примера ради, нашим 
Законом о забрани дискриминације (2009), чланом 13, предвиђени су 
и тешки облици дискриминације, као што су дискриминација која се 
понавља, “продужена” дискриминација (која траје) или “укрштена” 
дискриминације (по више основа). Према Закону о спречавању 
дискриминације лица са инвалидитетом, чл. 26, који говори о 
дискриминацији на раду: „Посебно тежак облик дискриминације због 
инвалидности јесте узнемиравање, вређање и омаловажавање запосленог 
са инвалидитетом од стране послодавца, односно непосредно надређеног 
лица у радном процесу, због његове инвалидности.”

У пракси је најважнија подела на непосредну (директну) и 
посредну (индиректну) дискриминацију, при чему је појам посредне 
дискриминације новијег датума. Наиме, у почетку се заштита од 
дискриминације односила само на директну дискриминацију, али се 
испоставило да таква заштита није довољна, пошто се у пракси много 
лица дискриминише на такав начин да основ дискриминације није 
очигледан, већ је прикривен другим, наизглед законитим поступањем.30 

Непосредна дискриминација постоји када се са неком особом 
отворено неједнако поступа, односно одређује јој се мање права у односу 
на другу у истој или сличној ситуацији, при чему је такво понашање 
мотивисано било којим основом за дискриминацију.31 Неки од примера 
ове врсте дискриминације су: ускраћивање уласка у ресторан или 
трговину лицима одређене расе, примање ниже пензије или плате (жене 
у односу на мушкарца; лица црне расе, у односу на белу), вређање или 
друге материјалне накнаде. 

29 Видети нпр. више: Ж. Поточњак, Забрана дискриминације..., op. cit, стр. 54; 
Ж. Поточњак и А. Гргић, op. cit, стр. 67.

30 Идеја о постојању посредне дискриминације је преузета од стране Европског 
суда правде, а касније прихваћена широм света, из америчког антидискриминационог 
права (одлука Врховног суда САД, у случају: Griggs v Duke Power Co - 1971), али 
је временом реконструисана и дорађена. Из праксе Суда, концепт индиректне 
дискриминације ући ће у комунитарно право 1997. године, након доношења Директиве 
бр. 97/80/ЕЗ, о терету доказивања у случајевима дискриминације на основу пола 
(усвојена 15. 12. 1997, OJ L 14 и OJ L 205, 1998).  Иначе, појам индиректне дискриминације 
вуче корене из Међународне декларације о људским правима из 1929. године. Видети 
више: B. Hepple & B. Veneziani, The Transformation of Labour Law in Europe, Oxford and 
Portland, Oregon, 2009, стр. 148. 

31  Према Директиви ЕУ бр. 78 (чл. 2) о установљавању општих услова за 
једнак третман у запослењу и занимању, (а) сматраће се да је дошло до директне 
дискриминације када се једној особи да мање права у односу на другу, или јој је дато 
или би јој се могло дати у сличној ситуацији, по било којој основи наведеној у члану 1. 
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насиље по расном, националном или другом основу, виша или нижа 
стросна граница за пензионисање за мушкарце и жене, немогућност да се 
одабере одређено звање или занимање због одређеног својства, забрана 
ношења верских симбола на раду, ускраћивање или укидање социјалне 
накнаде због неке личне карактеристике или својства.32 

Посредна дискриминација односи се на ситуације, правила и 
праксу који на први поглед делују неутрално, али у пракси доводе до 
неповољнијег положаја појединаца и друштвених група.33 Ради се о 
ситуацији када би се одређена лица или групе због својих посебних 
карактеристика морали специфично третирати јер ће у противном бити 
у лошијем положају у односу на друге. Према Директиви ЕУ бр. 54/2006, 
посредна дискриминација постоји када наизглед неутрална одредба, 
критеријум или пракса могу особу једног пола да доведу у неповољнији 
положај у односу на особе другог пола, (осим ако су таква одредба, 
критеријум или пракса објективно оправдани законитим циљем и при 
томе су средства за остваривање тог циља одговарајућа и неопходна). 

Према запажањима МОР, све више повреда дискриминационог 
карактера у области рада врши се на индиректан начин.34 Овај вид 
дискриминације је заступљенији зато што се много теже уочава, 
доказује и санкционише, пошто се дискриминација, као кажњиво и 
непожељно понашање, обично прикрива фиктивним разлозима. Као 
један од изузетака помиње се случај пред Европским судом правде 
(предмет Feryn) у којем је власник белгијске компаније, у огласима 
и усмено изјавио да се ни један „имигрант“ код њега неће запослити. 
Ово је према Суду јасан пример непосредне дискриминације по основу 
расе или етничке припадности.35 

Да би установили да ли постоји посредна дискриминација Европски 
суд за људска права и Комисија за људска права СЕ руководе се следећим: 
1) има ли разлике у поступку (слично се мора поредити са сличним), 2) 
да ли је разликовање засновано на назначеној карактеристици, 3) да ли 
разликовање има легитиман циљ, 4) да ли је различитост у поступку 

32  Видети више: Приручник о еуропском антидискриминацијском праву, 
op. cit, стр. 22.

33  Дефиницију посредне дискриминације преузели смо (и делимично изменили) 
из: Смернице о радном законодавству, Међународна организација рада, Женева 2001, 
стр. 290. О разлици између непосредне и посредне дискриминације видети више: 
Приручник о еуропском антидискриминацијском праву, op. cit, стр. 29 и 35.

34  Смернице о радном законодавству, op. cit, стр. 344.
35  ESP, Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding protiv Firma 

Feryn NV, предмет C-54/07 [2008.] ECR I-5187, 10 јул 2008. 
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пропорционална (да ли су разлози довољни и релевантни, неопходни у 
демократском друштву, да ли се ради о ургентној потреби, постоји ли 
алтернатива која би значила мање задирање у права, да ли је задирање 
у права таквог карактера да је њиме нарушена њихова суштина итд).36

Ево и неких примера из праксе европских судова. У случају Bil-
ka-Kaufhaus пред Судом правде, запослени на одређено време били су 
у неповољнијем положају приликом остваривања права на пензију од 
запослених на неодређено време.37 Пошто су претежан број запослених 
на одређено време чиниле жене, оне су, статистички гледано, биле у 
много лошијем положају када се ради о пензији. Стога је Суд утврдио 
да је у питању посредна дискриминација. Други пример показује како 
се у одређеним ситуацијама мора другачије поступати. У предмету 
Thlimmenos против Грчке, на основу закона осуђеницима за кривична 
дела забрањен је приступ звању овлашћеног рачуновође јер постојање 
овакве пресуде подразумева да то лице није довољно поштено и поуздано 
за тај посао. Подносилац је у овом случају био осуђен зато што је одбио 
да носи униформу током служења војног рока, као припадник Јеховиних 
свједока, верске групе која заступа пацифизам. Европски суд за људска 
права сматрао је да нема разлога да се некоме одбије приступ звању 
када његова осуда за кривично дело није повезана с поузданошћу или 
поштењем, те да је Влада дискриминаторно поступила према подносиоцу 
пропустивши да направи изузетак од правила за такве ситуације, 
кршећи право на слободу изражавања вјерског увјерења из чл. 9. ЕК 
у комбинацији са забраном дискриминације.38

Поред непосредне и посредне дискриминације, у последње време 
се у појам дискриминације укључују и узнемиравање и сексуално 
узнемиравање. Ради се у ствари о поступањима која у суштини спадају 
у директну дискриминацију, али се због њихове опасности и учесталости 
у последње време, посебно регулишу (нпр. у Директиви ЕУ бр. 78/2000 
и осталим директивама које су донете након 2000. године, као и у 
нашем анти-дискриминационом законодавству). Ево и неких примера 
сексуалног узнемиравања: вербално узнемиравање (непристојни 
коментари о полу радника, о деловима тела, одећи, причање шала 
сексуалног садржаја), невербално унемиравање (излагање на радном 

36  Из презентације В. Матића, Кључни појмови и принципи Европске конвенције, 
Савет европе, 2005, стр. 5.

37  Bilka-Kaufhaus GmbH, Case C-170/84.
38  ESLJP, Thlimmenos protiv Грчке [ГЦ] (бр. 34369/97), 6. април 2000. Видети у: 

Приручник о еуропском антидискриминацијском праву, op. cit, стр. 44.
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месту фотографија сексуалног садржаја, слање порука таквог садржаја), 
физичко узнемиравање (нежељено додиривање, грљење, љубљење).39

У вези са дискриминацијом се у последње време често 
помиње и мобинг (систематско злостављање на раду). За разлику од 
дискриминације, мобинг је „неспецифичан вид узнемиравања“, који се 
обично не заснива на неком од дискриминационих основа, врши се на 
другачији начин (представља агресивнији вид понашања), са различитим 
циљевима (дискредитовање, застрашивање или добровољни отказ).40 
Међутим, није реткост да је мобинг подстакнут неким од основа за 
дискриминацију. Нпр. код нас у судској пракси постоје случајеви мобинга 
по основу политичке и религијске припадности, који су пресуђени као 
дискриминација.41 

У односу на општи појам дискриминације, дискриминацију на 
раду карактеришу и одређене специфичности. Овај вид дискриминације 
моžе се дефинисати као: Поступање послодавца или надређеног радника 
којим се радник или група радника (или лице које тражи запослење) 
ставља у неповољнији положај у односу на радника/раднике (лице које 
тражи запослење) који се налази/налазе у упоредивој ситуацији, а које 
правни поредак забрањује.42 Битни елементи дискриминације на раду у 
ужем смислу (када се из тог појма искључи узнемиравање и сексуално 
узнемиравање) су: 1) починилац је увек послодавац или надређени 
радник, дакле особа која је у позицији да одлучује о заснивању радног 

39  Ове примере навео је Ж. Поточњак, према Д. Деренчиновић и И. Гргурев, 
Казнена одговорност за дискриминацију у радном односу, Liber Amicorum Звонимир 
Шепаровић - Од казненог права до виктимологије, ур: Ксенија Турковић и др, Правни 
факултет Свеучилишта у Загребу, 2009, стр. 98.

40  Видети више: K. Hartig and J. Frosch, Wokplace Mobbing Syndrome: The 
‘Silent and Unseen’ Occupational Hazard, (конференција: Our Work…Our Lives: National 
Conference on Women and Industrial Relations), Queensland Working Women’s service 
and Griffith Business School Griffith University, Brisbane 12-14 July, 2006, доступно на 
Интернету.  

41  Код нас је до доношења Закона о спречавању злостављања на раду мобинг 
био судски санкционисан у оквиру забране дискриминације. Слично је још увек у 
Босни и Херцеговини и Хрватској, које немају посебан закон о мобингу. Видети више: 
Ј. Бешлагић, Накнада нематеријалне штете у случајевима мобинга, Зборник радова 
са Међународног саветовања „Актуелности грађанског и трговачког законодавства и 
правне праксе, Свеучилиште у Мостару – Правни факултет, Свеучилиште у Сплиту – 
Правни факултет, Неум, 22-24. 6. 2012, Мостар, 2012, стр. 502-503; Ј. Кулушић, Улога 
послодаваца у спрјечавању моббинга, Рачуноводство и финанције, бр. 7/21, 2006, стр. 84.

42  Преузето, делимично скраћено и прилагођено Српском језику из: 
И. Гргурев,  Дискриминација по темељима који нису изријеком забрањени у 
Закону о раду, op. cit, стр. 42.
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односа, напредовању, престанку радног односа и другим правима из 
радног односа; 2) стављање у неповољнији положај (чињењем или 
пропуштањем) у односу на „упоредника“ (лице са којом се пореди/лице 
којe тражи запослење или запосленог); 3) недопуштеност стављања 
у неповољнији положај (осим ако су у питању изузеци од забране 
дискриминације).43

Субјекти радне дискриминације могу да буду: 1) активни 
(починиоци дискриминације), и 2) пасивни (они који трпе дискриминацију). 
У прве се, поред починилаца, сврставају и подстрекачи, помагачи, а у 
неким законодавствима и лица која прикривају дискриминацију. Када се 
ради о субјекатима који трпе дискриминацију, пракса је да се не штите 
само запослени, већ сва лица која обављају рад (по било којем основу), 
односно чак и чланови управе и извршни директори који своју функцију 
обављају као да су у радном односу (под субординацијом послодавца, 
радећи одређено радно време, примајући плату).44 Нпр. према чл. 16, 
ст. 2 Закона о забрани дискриминације, заштиту од дискриминације 
ужива лице у радном односу, лице које обавља привремене и повремене 
послове или послове по уговору о делу или другом уговору, лице на 
допунском раду, лице које обавља јавну функцију, припадник војске, 
лице које тражи посао, студент и ученик на пракси, лице на стручном 
оспособљавању и усавршавању без заснивања радног односа, волонтер 
и свако друго лице које по било ком основу учествује у раду. 

Радње којима се врши дискриминација могу бити: 1) активне 
(чињење) и 2) пасивне (нечињење, пропуштање). У том смислу, према чл. 
5 нашег Закона о забрани дискриминације, у дискриминацију се сврстава 
и позивање на одговорност, удруживање ради вршења дискриминације, 
говор мржње и узнемиравање и понижавајуће поступање.

Поља дискриминације на раду и у вези са радом су веома 
разноврсна. Она се може одвијати: 1) у тражењу посла, 2) у току 
запослења 3) поводом отказа 4) изван или после запослења, а поводом 
рада и радног односа (нпр. у области пензија, здравственог осигурања, у 
вези са бенефицијама за децу и породицу). Када се ради о радном односу, 
најчешћи видови дискриминације односе се на: 1) приступ запошљавању, 
критеријуме запошљавања и једнаку доступност послова, 2) плаћање,45 

43  Ibidem. 
44  Видети више: И. Гргурев, П. Цероња, Опозив именовања трудне чланице 

управе друштва капитала- сполна дискриминација?, Зборник правног факултета у 
Загребу, Загреб, 2011, стр. 1881.

45  При томе нпр. појам плате у европском праву не обухвата само зараду, већ и 
широк спектар накнада које радник прима на осно ву радног односа. Ту нпр. спадају: све 
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3) напредовање,46 4) приступ стручном образовању и усавршавању, 
5) отказивање, 6) удруживање запослених и послодаваца, 7) приступ 
бенефицијама из социјалног осигурања и социјалним повластицама на 
основу радног односа,47  8) приступ правној и судској заштити поводом 
дискриминације.48  

Дискриминација на раду, односно њени поједини видови, нису 
једнако распоређени по регионима. Сваки регион има своје специфичности 
и облике дискриминације који доминирају. Према МОР, највећи актуелни 
проблеми у вези са дискриминацијом у свету су: 1) једнак третман 

накнаде у вези са послом, укључујући повластице за путовање на рад, додатке за рад у 
иностранству, поклони за божић, бонуси, професионалне пензије.

46  Ево и једног примера из судске праксе суседне Хрватске: Старосно доба 
тужитеља не сме бити препрека за запослење нити оправдање послодавцу зашто 
тужитељу није понуђено слободно радно место. Послодавца не може оправдати 
околност што је поједина радна места, па тако и радно место комерцијалисте, иако изван 
седишта туженика, наменио само радницима млађе животне доби. Ту дискриминацију 
забрањује чл. 2. ст. 1 Закона о раду те и чл. 1. Конвенције о дискриминацији у односу 
на запослење и занимање коју је Република Хрватска ратификовала. Зато је тужитељ 
као радно активан радник стар 51 годину имао право на одговарајуће запослење, а то 
је у конкретном случају било запослење на слободном радном месту комерцијалисте. 
Врховни суд, Revr-459/07, од 25. 9 2007. Преузето и прилагођено нашем језхику из: И. 
Црнић, Закон о раду – примјена у пракси, Право 67, Загреб, 2010, стр. 15.

47  У предмету Even Европски суд правде дефинисао је „социјалне повластице“ 
као повластице: „које се, без обзира на то јесу ли везане уз уговор о раду или нису, 
обично додељују домаћим радницима, посебно на основу њиховог објективног статуса 
радника или једноставно на основу њиховог пребивалишта на државној територији, 
а које се, ради веће мобилности у Заједници, сматра прикладним доделити и радницима 
држављанима осталих држава чланица“. ЕСП, Казнени поступак против Евен, предмет 
207/78 [1979.] ECR 2019, 31. мaјa 1979. Преузето из: Приручник о еуропском 
антидискриминацијском праву, op. cit, стр. 22.

48  Пример ради, према чл. 16. ст. 1 Закона о забрани дискриминације: „Забрањена 
је дискриминација у области рада, односно нарушавање једнаких могућности за 
заснивање радног односа или уживање под једнаким условима свих права у области 
рада, као што су право на рад, на слободан избор запослења, на напредовање у служби, 
на стручно усавршавање и професионалну рехабилитацију, на једнаку накнаду за рад 
једнаке вредности, на правичне и задовољавајуће услове рада, на одмор, на образовање 
и ступање у синдикат, као и на заштиту од незапослености.” Видети и чл. 20. Закона о 
раду РС. Више о појединим конкретним аспектима дискриминације на раду може се 
видети нпр. у пет водича о примени европског антидискриминационог права који су 
доступни на страници Европске мреже тела за једнакост (Equinet), под називом: Dynamic 
Interpretation: European Anti-Discrimination Law in Practice: <www.equineteurope.org/
equinetpublications.html./>. Видети и: С. Јашаревић, Заштита једнакости запослених 
у праву Европске уније, Зборник радова Правног факултета у Новом Саду, Нови Сад, 
2010, бр. 3, стр. 257. и исто аутор: Равноправност полова у области радних односа у 
документима ЕУ,  Правни  живот, Београд, бр. 11, 2011, том III, стр. 777-787. 
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полова, 2) плаћање, 3) неједнако породично оптерећење. Такође, помиње 
се да се стално развијају нови видови дискриминације. Као „стари“ 
(традиционални) видови дискриминације наводе се: дискриминација по 
основу пола, расе, религије и у области, плаћања, док се у „нове“ облике 
сврстава: дискриминација према узрасту (старијих и младих лица), 
по основу инвалидности, генетских предиспозиција (нпр. склоност ка 
обољевању од одређених болести), здравственог стања (ХИВ/АИДС), по 
основу начина живота (пушење, гојазност, високи притисак).49 Сем тога, 
повремено се услед одређених околности интензивирају неки облици 
дискриминације. Нпр. након терористичких напада у САД уочљив је 
пораст дискриминације по основу вере у целом свету (најизраженија је 
тзв. Исламофобија). Затим, услед повећане незапослености у порасту је 
дискриминација према мигрантима. 

Као што смо помињали, постоје ситуације које оправдавају 
различит третман. Нпр. према чл. 2, ст. 5. Директиве 78/2000 забрана 
дискриминације неће се односити на мере утврђене националним 
законодавством које су у демократском друштву неопходне ради заштите 
јавне сигурности, одржавања јавног реда, спречавања кривичних 
дела, те ради заштите здравља и права и слобода и других лица. 
Према Директиви о равноправности полова из 2006. године (чл. 2), 
неће бити дискриминације: „... ако су таква одредба, критеријум или 
пракса објективно оправдани законитим циљем и при томе су средства 
за остваривање тог циља одговарајућа и неопходна.“ Сходно пракси 
европских судова (СЕ и ЕУ), да би постојао изузетак од дискриминације 
потребно је да је разликовање: 1) објективно оправдано (нпр. природом 
или потребама посла), 2) разумно, 3) да има легитимни циљ (нпр. 
оправдање на бази економске, социјалне или политике запошљавања),50 
4) да су средства прикладна (сразмерна и нужна). Такође, судови 
наглашавају да се изузеци морају уско тумачити – да се не би нарушила 
општост забране дискриминације. 

Процењивање наведених услова често није ни мало лако и у 
питању су нијансе. Тако нпр. према Комисији ЕУ оправдани изузеци 
од забране дискриминације су: постављање посебних услова за 
уметничка занимања (када се тражи певачица искључиво женског пола, 
када се за одређену улогу тражи млад глумац, мушкарац или жена за 

49  Видети више: Equality at work..., op. cit, уводни део Извештаја (х).  
50  Суд правде је мање склон да прихвати економска оправдања, од циљева 

социјалне политике и политике запошљавања. Видети у: Приручник о еуропском 
антидискриминацијском праву, op. cit, стр. 42.
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менакенски посао), запошљавање Кинеза у кинеским ресторанима ради 
аутентичности, ангажовање искључиво жена у рекреативним центрима 
за жене, запошљавање мушкараца у мушким затворима (и обрнуто - 
жена у женским).51 

4. БОРБА ПРОТИВ ДИСКРИМИНАЦИЈЕ НА РАДУ

Искуства земаља која су међу првима донеле прописе о забрани 
дискриминације показују да је сузбијање дискриминације изузетно 
сложен и дуготрајан процес,52 који захтева свеобухватан – интегралан 
приступ. У борбу против дискриминације морају се укључити сви 
сегменти живота и рада који могу да утичу на неједнак третман, а не 
само законодавство - почев од области  у којима се генеришу друштвени 
корени дискриминације (борба против стереотипа и предрасуда 
у друштву, школи, породици, на месту рада), до конкретних мера у 
разним областима. Најважнији елементи, односно поља борбе против 
дискриминације на раду су: 1) међународни стандарди, 2) национална 
правна заштита, 3) утврђивање и спровођење мера „афирмативне акције“, 
4) ефикасне мере за спровођење законодавства (судство, инспекцијска 
заштита), 5) установљавање специјалних независних тела за заштиту 
од дискриминације,53 6) активности организација социјалних партнера, 
7) борба за недискриминаторску радну околину и услове на месту рада 
(послодавци и запослени), 8) едукација (школовање, промотивне кампање, 
развој културе толеранције и мирног решавања конфликата, породична 
едукација), 8) мере за „помирење професионалног и породичног 

51  Видети у: Приручник о еуропском антидискриминацијском праву, op. 
cit, стр. 46.

52  Нпр. иако су САД и Велика Британија пре више од четрдесет година донели 
прописе о забрани дискриминације, она је и даље заступљена, чак је у одређеним 
сегментима и у порасту. У ЕУ, која одредбе о једнаком плаћању полова предвидела још 
1957. године, када је основана Европска економска заједница (Римским споразумом о 
оснивању ЕЕЗ, у чл. 119), још увек постоји неједнако плаћање мушкараца и жена у 
просеку за око 15-18%. Видети више: R. W. Painter and K. Puttick with A. Holmes, op. cit; 
A. Baker, op. cit; A Roadmap for equality between women and men 2006-2010 {SEC(2006) 
275}; European Parliament resolution on modernising labour law to meet the challenges of 
the 21st century (2007/2023(INI)) 

53  Као што је нпр. код нас Повереник за заштиту равноправности, према Закону 
о забрани дискриминације. 
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живота“,54 9) подстицање концепта „друштвено одговорног пословања“,55 
10) заштита личних података на раду.56 Међу значајнијим активностима 
на плану сузбијања дискриминације помињу се и: поништавање прописа 
или аката којим се утврђује дискриминација, кажњавање починилаца 
дискриминације (прекршајно, кривично) и утврђивање компензације за 
оштећена лица (накнада штете).   

У борби против „укорењене“ дискриминације нарочито су се 
показале као корисне мере „обрнуте дискриминације“, „позитивне 
акције“ или „мере афирмативне акције“, како их још називају. Ове мере, 
којима се у ствари одступа од опште забране дискриминације, спроводе 
се давањем одређених уступака „рањивим“ (угроженим) групама 
када је у питању дискриминација, са циљем да се дискриминација 
постепено отклони и тако се тим лицима обезбеди „материјална“, а не 
само „формална једнакост“.57 Ради се о неколико типова мера у области 
запослења: 1) мере да се елиминише пракса која доводи до неповољнијег 
третмана одређене групе, 2) политика која подразумева повећање учешћа 
мање заступљене групе у радним односима, 3) програми осмишљени да 
привуку кандидате из подзаступљених група, 4) мере којима се уводи 
преференцијални третман, односно „обрнута“ дискриминација у корист 
одређене категорије и 5) тежња да се критеријуми за запошљавање, 
унапређења или отказе поставе објективније и доведу у директнију 
везу са обављањем послова, тако да се смањи могућност субјективне 
дискриминације.58

Да не би дошло до злоупотреба, такве мере се могу уводити 
само привремено, када за то постоји општи друштвени интерес и под 
условом да су начини постизања тог циља примерени, неопходни и 

54  Породичне обавезе су можда и највећа препрека остваривању равноправности 
полова у домену запошљавања и напредовања. Жене због породичних обавеза нису у 
могућности да траже запослење, да се усавршавају, те тако губе трку у конкуренцији 
за радна места. О овим мерама видети више: С. Јашаревић, Равноправност полова у 
области радних односа у документима ЕУ, op. cit, стр. 7 текста.

55  Овај концепт представља позитиван и друштвено прихватљив начин 
управљања питањима социјалног и културног карактера у предузећу, укључујући 
и хумано управљање људским ресурсима, здравље и заштиту на раду, као и заштиту 
околине. Видети више:  Ј. Кулушић, op. cit, стр. 83-84; Equality at work, op. cit, стр. 93.

56  Discrimination at Work – Psychological and Organization Bases, op. cit, 
стр. 155, 161, 168; Equality at work, op. cit, стр. IX уводног дела. 

57  Иначе, оваква пракса је први пут била употребљена у САД, са циљем да се 
обезбеди веће учешће жена и мањина у радној снази. 

58  Видети више: B. Hepple & B. Veneziani, op. cit, стр. 151; Приручник 
о еуропском антидискриминацијском праву, op. cit, стр. 35.
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пропорционални.59 Према судској пракси СЕ и ЕУ, да би биле легалне, 
мере позитивне акције морају бити: 1. привремене, 2. нужне 3. сразмерне 
(пропорционалне - да нису безусловне и аутоматске), 4. усмерене на 
укидање постојеће неједнакости или спречавање неравнотеже у 
будућности (нпр. да се смањи подзаступљеност одређене категорије на 
радном месту).60 

Један од услова да забрана дискриминације заживи у пракси је и 
„забрана виктимизације“ (одмазде) због покретања поступка за заштиту 
од дискриминације или указивања на дискриминацију. Веома често се 
у пракси жртве дискриминације које указују на неравноправан третман 
злостављају на ране начине „за пример осталима“ (повећава се постојећа 
дискриминација, запослени се злостављања од стране колега и средине, 
премешта на лошије послове, жртва се „мобира“ да би сама дала отказ, 
отпушта по лажном основу или се проглашава технолошким вишком).61  
Забрану виктимизације најпре су увели комунитарни документи (чл. 
11. Директиве 78/2000, чл. 24 Директиве 54/2006),62 да би се убрзо 
проширила и на национална законодавства.63 

59  О томе нпр. говори чл. 52. Повеље о фундаменталним правима у ЕУ, из 
2000. године и чл. 5. Конвенције МОР бр. 111 о забрани дискриминације у области 
запошљавања и занимања из 1958. 

60  Према Конвенцији МОР о забрани дискриминације, чл. 5. 1. Посебне мере 
заштите или помоћи, предвиђене у другим конвенцијама или препорукама, које је 
усвојила Међународна конференција рада, не сматрају се као дискриминације. 2. Свака 
држава чланица може, после консултовања представничких организација послодаваца и 
радника, ако оне постоје, дефинисати као недискриминационе све остале посебне мере 
које су намењене да се води рачуна о посебним потребама лица за које је заштита или 
нека посебна помоћ уопште призната као потребна из разлога као што су пол, године, 
инвалидност, породичне обавезе или социјални или културни ниво. Код нас видети нпр. 
чл. 22. ст. 2. Закона о раду и чл. 11. Закона о равноправности полова. 

61  Једно истраживање у Британији показало је да се многи запослени када 
покрену поступак због дискриминације у њиховој околини разболе, остали запослени 
почну да их избегавају, вређају у јавности, а дешавало се и да изгубе посао, пре судског 
суочавање или убрзо, док су неки директно отпуштени или проглашени вишком због 
тога што су покренули поступак. Видети више: R. W. Painter and K. Puttick with A. 
Holmes, op. cit, стр. 226.

62  Нпр. у члану 24 Директиве 54/2006, у оквиру поднаслова: „Виктимизација“, 
предвиђа се: “Државе чланице ће увести у своје националне правне системе такве 
мере које су неопходне да би се запослени заштитили, укључујући и заштиту какву 
уживају представници запослених по националном законодавству или пракси, од отказа 
или другог штетног третмана од стране послодавца као реакцију на захтев у оквиру 
предузећа или у оквиру друге правне процедуре са циљем правне заштите у вези са 
принципом једнаког третмана.”

63  Нпр. према чл. 8 нашег Закона о равноправности полова: „Нико не сме 
трпети штетне последице због тога што је као сведок или жртва дискриминације 
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У британском праву предвиђа се веома широка заштита од 
виктимизације, која се третира као посебна форма дискриминације. Штити 
се: а) лице које је покренуло поступак, б) дало доказ или информацију о 
дискриминацији, ц) лице које је на било који начин повезано са актима 
о заштити од дискриминације, а у вези са дискриминатором или другом 
особом, д) лице које је навело да је неко лице учинило било коју радњу 
повезану са актима о заштити од дискриминације. Заштита изостаје 
ако је окривљавање за дискриминацију било лажно и у лошој намери.64   

Велики проблем у борби против дискриминације у пракси 
је њено доказивање. Пошто није лако видљива, код индиректне 
дискриминације као докази морају често да се користе статистички 
подаци или други показатељи.65 Примера ради, по стручњацима МОР, 
следећи индикатори указују на неједнакост полова: 1) учешће у радној 
снази, 2) стопа запослености и незапослености према полу, 3) учешће 
жена у непољопривредним и плаћеним занимањима, 4) проценат жена 
према статусу (неплаћене, самозапослене и запослене), 5) учешће жена 
на легислативним и менаџерским позицијама, 6) разлика у плаћању 
мушкараца и жена. 66 

Ради доказивања дискриминације практикују се и „тест 
случајеви“, „добровољни испитивачи“ (када се уз помоћ добровољаца 
намерно исценира дискриминаторна ситуација).  Некада се, ако се утврди 
неодговарајуће поступање, сматра да дискриминација аутоматски 

по основу пола дао исказ пред надлежним органом или упозорио јавност на случај 
дискриминације“. Такође, према члану 20: „Покретање поступка од стране запосленог 
због дискриминације по основу пола, узнемиравања, сексуалног узнемиравања или 
сексуалног уцењивања не могу се сматрати оправданим разлогом за отказ уговора 
о раду, односно престанак радног и другог (уговорног) односа по основу рада, нити 
могу бити оправдан основ да се запослени прогласи вишком запослених у складу са 
прописима који уређују рад.“ 

64  Видети више: R. W. Painter and K. Puttick with A. Holmes, op. cit, стр. 226. 
65  У Случају Enderby, из 1993. Суд правде је закључио следеће: „Када статистика 

указује на знатну разлику у заради између две врсте посла које су исте вредности, за 
радна места која су исте вредности, а један од тих послова обављају готово искључиво 
жене, док други обављају углавном мушкарци, тада европско право (члан 119 Уговора 
о Европској заједници) захтева да законодавац покаже да се та разлика заснива на 
објективно оправданим факторима који се не односе на дискриминацију по основу 
пола. Суд је у истом предмету рекао да се терет доказивања пребацује на послодавца. 
Дакле, ако се утврди основана сумња да дискриминација постоји, тада послодавац 
мора доказивати да до дискриминације није дошло“. Видети у:  С. Бајић, Н. Дробњак, 
И. Кркељић, Коментар Закона о родној равноправности, Канцеларија за родну 
равноправност Владе Црне Горе, Подгорица, 2009.

66  Equality at work, op. cit, стр. 16. 
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постоји – не морају се констатовати последице (нпр. кад се установи 
„говор мржње“, послодавац одбије да прилагоди радно место особинама 
лица са инвалидитетом).67 У пракси европских судова правило је да се 
покушава да се установи „упоредива ситуација“, односно тражи се тзв. 
упоредник (упоредилац) - лице са којим се пореди жртва дискриминације 
(са којим би требало да је у истој позицији, те да има исти третман).68 
Примера ради, у области једнаког плаћања, где је веома тешко утврдити 
да ли лица раде на „једнаким пословима“, сматра се између осталог да 
су у питању послови исте вредности ако запослени могу међусобно да 
се замењују.  

Показало се да жртве дискриминације изузетно тешко на суду 
успевају да докажу дискриминацију, пошто се она врши на перфидан 
начин, а сведоци дискриминације се устручавају да је потврде. Експерти 
МОР су запазили да: «...терет доказивања може бити значајна препрека 
на путу остварења праведног и поштеног резултата у случају наводне 
дискриминације...».69 Да би се доказивање олакшало, ЕУ уводи „подељени 
терет доказивања“, односно „терет доказивања на страни послодавца“. 
Године доноси се посебна Директива бр. 97/80/ЕЗ, о терету доказивања у 
случајевима дискриминације на основу пола, по којој је терет доказивања 
на туженом лицу, односно послодавцу, да би ово решење преузели сви 
каснији анти-дискриминациони документи ЕУ,70 и новији национални 
прописи о забрани дискриминације.71 Према овој концепцији, „подељени-
заједнички терет доказивања“ подразумева да  подносилац мора да 
изложи чињенице које указују на могућу дискриминацију, након чега 
се терет доказивања да се то оспори преноси на починиоца (ово не важи 
у казненом поступку).72 Иначе, терет доказивања на страни послодавца 

67  Видети више: Приручник о еуропском антидискриминацијском праву, 
op. cit, стр. 25, 29, 36.

68  Видети нпр: Р. Етински, И. Крстић, op. cit, стр. 168. 
69  Видети више: Смернице о радном законодавству, Међународна организација 

рада, Женева, 2001, стр. 339.
70  Видети нпр. чл. 19 поменуте Директиве из 2006. и чл. 10 Директиве 78/2000.
71  Видети чл. 49 Закона о равноправности полова: „(1) Не може се доказивати да је 

непосредна дискриминација по основу пола учињена без кривице, ако је међу странкама 
неспорно или је суд утврдио да је извршена радња непосредне дискриминације. Ако је у 
току поступка тужилац учинио вероватним да је извршен акт дискриминације по основу 
пола, терет доказивања да услед тог акта није дошло до повреде начела једнакости, 
односно начела једнаких права и обавеза, сноси тужени.“ Скоро идентичан је и чл. 45 
Закона о забрани дискриминације. 

72  О овоме видети више: Приручник о еуропском антидискриминацијском 
праву, op. cit, стр. 117.
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није новина у међународном радном праву. Примера ради, ту могућност 
предвиђа и Конвенција МОР бр. 158 о престанку радног односа на 
иницијативу послодавца из 1982. године (чл. 9, ст. 2).73

Битно питање у вези са борбом против дискриминације је њено 
санкционисање. Према регулативи ЕУ, санкције би требало да буду 
ефикасне, пропорционалне и убедљиве. Стручњаци МОР сугерише 
потребу озбиљног кажњавања послодаваца и починилаца ради одвраћања 
од дискриминације.74 Поред накнаде штете и прекршајних санкција, 
корисно је да се установе и кривичне санкције. Иако су се показале као 
изузетно ефикасно средство одвраћања послодаваца од дискриминације, 
оне се ретко користе, чак и када су предвиђене.75 Поред ових, појавили 
су се и неки специфични начини санкционисања дискриминације. 
Неке земље послодавцима, починиоцима дискриминације, ускраћују 
могућност да добију послове на јавним радовима, затим, они су изузети 
од могућности да добију бесповратна средства од стране државе, зајмове, 
лиценце, дозволе, пореске олакшице или им се одузимају стечене 
бенефиције.

5. ЗАКЉУЧАК

Дискриминација на раду је у свету веома распрострањена, 
вишеструко штетна појава, којом се поткопавају људска права, једнакост 
грађана и економска ефикасност на нивоу целе земље, нарушавају 
међуљудски односи, мотивација, продуктивност и здрава радна 
атмосфера код послодавца, угрожава достојанство, егзистенција, физички 
и психички интегритет и здравље запослених. Зато је треба сузбијати, 
што није увек лако и поред развијених међународних, регионалних и 
националних правних стандарда о забрани дискриминације који су 
установљени последњих деценија. Два су основна разлога за то: 1) што 

73  Наша земља је ратификовала ову Конвенцију: Сл. гласник СФРЈ, Међународни 
уговори, бр. 4/1984. и 7/1991. 

74  Смернице о радном законодавству, op. cit, str. 344-345.
75  Наш Кривични законик из 2005 (Службени гласник РС, бр. 85/2005, 88/2005, 

107/2005, 72/2009, 111/2009), у чл. 137 утврђује: (2) Ко применом силе, претње, или 
на други недозвољени начин другоме нанесе велики бол или тешке патње с циљем да 
од њега или од трећег лица добије признање, исказ или друго обавештење или да се 
он или неко треће лице застраши или незаконито казни, или то учини из друге побуде 
засноване на било каквом облику дискриминације,  казниће се затвором од шест месеци 
до пет година. Ипак, ова могућност се изузетно ретко користи. Кривичне санкције у 
случају дискриминације на раду се нпр. примењују и у Финској, Словенији, Израелу, 
Шпанији.
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се дискриминација као кажњиво понашање углавном врши на прикривен 
начин и 2) што је у питању изузетно адаптибилна друштвена појава. У 
новим друштвено-економским околностима у свету, које су оптерећене 
економском кризом, незапосленошћу и разним облицима нетрпељивости, 
послодавци показују велику суптилност и „креативност“ у проналажењу 
начина за невидљив дискриминаторски третман запослених, ради 
остваривања краткорочне економске користи. Ипак, искуства успешних 
послодаваца и демократских земаља показују да се борба за здраву 
радну средину, ослобођену дискриминације, вишеструко исплати, те 
би и наша земља и послодавци требало да делују у том правцу. Први 
корак је учињен доношењем сета анти-дискриминационих прописа, које 
би сада требало применити.   
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Faculty of Law
University in Novi Sad

PROTECTION AGAINST DISCRIMINATION AT WORK

Summary
The paper briefs on the international legal standards (UN, ILO, CE, 

and EU) and the activities related to fighting discrimination at work. Also, 
the author compares the Serbian legislation in that area and gives some su-
ggestions for improving the protection against discrimination. According to 
the International Labour Organisation, workplace discrimination remains a 
persistent global problem with new, subtler forms emerging. Discrimination 
in employment takes many forms. Discrimination is present in hiring, pro-
motion, paying, job assignment, termination, pensions, social benefits etc. 
It also includes various types of harassment as well as sexual harassment. 
Discrimination entails treating people differently because of certain charac-
teristics, such as race, colour, sex, nationality, invalidity, which results in the 
impairment of the equality of opportunity and treatment. Many jurisdictions 
prohibit employment discrimination. In some situations the law may require 
“opposite discrimination” against certain groups (affirmative action). 

Key words: psycho-social risks at work, discrimination, international 
standards
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ЗАБРАНА СТАРОСНЕ ДИСКРИМИНАЦИЈЕ РАДНИКА 
У СВЕТЛУ КОНЦЕПЦИЈЕ АКТИВНОГ СТАРЕЊА 

И МЕЂУГЕНЕРАЦИЈСКЕ СОЛИДАРНОСТИ 

Апстракт: Старење становништва и продужење животног 
века представљају не само велико цивилизацијско достигнуће 
и успех, већ и озбиљан изазов за читаво друштво. Поред мера 
у области јавног здравља, социјалне сигурности и образовања, 
савладавање овог изазова захтева и предузимање различитих 
мера у циљу очувања радне способности старијих радника и 
повећања њихове стопе запослености. Делотворна примена ових 
мера тесно је повезана са уклањањем старосне дискриминације, 
због чега су у раду размотрени кључни аспекти овог облика 
дискриминације у области запошљавања, као и у вези са 
остваривањем појединих права из радног односа и престанком 
радног односа, нарочито због тзв. навршења радног века и отказа 
уговора о раду. Назначена питања сагледана су у контексту 
концепције активног старења, која се у једном делу литературе 
неоправдано разуме као позив за сужавање заштите старијих 
лица у оквиру система социјалне сигурности. 

Кључне речи: животно доба; услови за заснивање радног односа; 
престанак радног односа; дискриминација; активно старење. 
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1. Демографски изазови и концепција активног старења

Захваљујући унапређењу услова живота и улагањима у здравствену 
заштиту и образовање, број становника наше планете старијих од 60 
година утростручен је у последњих 50 година, а очекује се да ће у 
будућности расти и много брже. Таква демографска кретања су, заједно 
са падом стопе фертилитета, скопчана са низом озбиљних социјалних 
и економских последица. Најзначајније од тих последица тичу се 
угрожавања финансијске стабилности (и одрживости) националних 
система социјалне сигурности, будући да ће број радника који одлазе 
у пензију сваке године бити већи од броја нових радника који ступају 
у тржиште рада. Ове промене нарочито тешко погађају системе који 
почивају на међугенерацијској солидарности и примени технике 
репартиције, што се, најпре, испољава у повећању трошкова финансирања 
пензијског система и система здравствене заштите, као најобимнијих 
ставки у трошковима за социјалну сигурност.1 Могући одговор на такве 
промене представљају реформе система социјалне сигурности, али и 
реформе које се предузимају у области јавног здравља (обезбеђивање 
квалитетне здравствене заштите, превенција преране смртности, 
превенција ризика инвалидности, као и ризика који нарочито угрожавају 
здравље старијих лица и сл.), образовања (програми доживотног учења 
и др.) и социјалне заштите (обезбеђивање дугорочне неге, борба против 
сиромаштва и др.). Поред ових, неопходно је предузети и одређене мере 
у области запошљавања и радних односа, које су усмерене на повећање 
стопе запослености старијих лица, али и на стварање могућности 
да млади радници стекну радно искуство и напредују у каријери.2 

1 H. F. Zacher, F. Kessler, Rôle respectif du service public et de l’initiative privée 
dans la politique de sécurité sociale, Revue internationale de droit comparé, бр. 1/1990, стр. 
243; за анализу ових питања вид.: А. Петровић, Криза и реформе пензијских система, 
Радно и социјално право, бр. 1/2007, стр. 373-405; Г. Обрадовић, М. Димитријевић, 
Старење становништва и криза система текућег финансирања пензија, Правни живот, 
бр. 7-8/2008, стр. 163-172.

2 Број старијих радника значајно се разликује од једне до друге европске 
државе, али се као заједничка карактеристика лица из ове старосне групе може уочити 
настојање да што раније остваре право на старосну пензију. На такву одлуку пресудно 
утичу лични разлози (нпр. слабо здравствено стање, породичне обавезе, неспремност 
за прилогађавање новим моделима организације и управљања радом и сл.), стање у 
одређеној радној средини, као и финансијски и други подстицаји за рано пензионисање. 
Тако је, примера ради, 2010. године у свим државама чланицама Европске уније било 
запослено само 46% лица старости од 55 до 64 године, док је у Сједињеним Америчким 
Државама и Јапану радило више од 62% лица из ове категорије. Нав. према Europe 2020: 
A strategy for smart, sustainable and inclusive growth (COM/2010/2020 final/).
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Потоња потреба је, сама по себи, скопчана са изазовом очувања радне 
способности (и мотивисаности за рад) старијих радника, као и са 
захтевом прилагођавања услова рада њиховим потребама (нарочито, 
организацију рада на даљину, флексибилну организацију радног времена 
и тзв. постепено /флексибилно/ пензионисање), те подстицањем старијих 
радника да што дуже остану на тржишту рада и уклањањем старосне 
дискриминације у запошљавању. Значај тих мера потврђен је и на нивоу 
многих међународних организација, између осталог, и кроз афирмисање 
културе активног старења, која има за циљ старење људи у добром 
здрављу, са осећањем професионалне испуњености и независности 
у погледу обављања свакодневних активности, и уз пуно учешће у 
друштвеном животу.3 Примена концепције активног старења, отуд, 
рачуна на већи допринос старијих лица развоју друштва, али и на јачање 
међугенерацијске солидарности, под којом се, најопштије посматрано, 
разуме узајамна обавеза пружања подршке коју различите генерације 
дугују једна другој.4

3 Тако се у документима Светске здравствене организације, активно старење 
дефинише као процес унапређења здравља, партиципације, сигурности и квалитета 
живота са годинама, што посебно подразумева стварање услова за физичку, социјалну 
и менталну добробит и учешће старијих лица у друштву, уз приступ одговарајућој 
заштити, сигурности и потребној нези (World Health Organization, Active ageing: a 
policy framework, Geneva, 2002, стр. 11). Придев „активно“ у овој синтагми, при том, 
треба да подвуче партиципативну природу концепције, будући да активно старење, 
поред могућности старијих лица да буду физички активни и учествују у тржишту рада, 
укључује и њихово континуирано учешће у друштвеним, економским, културним, 
духовним и грађанским активностима.

4 Значај заштите старијих лица препознат је на нивоу многих међународних 
организација, почевши од Уједињених нација и њених специјализованих агенција, о 
чему, између осталог, сведоче и бројни извори soft law-а (нпр. Бечки акциони план о 
старењу /1982/, Начела Уједињених нација за старија лица /1991/, Мадридски акциони 
план о старењу /2002/). Томе ваља прибројати и различите регионалне нормативне и 
друге активности, које су нарочито бројне у Европи, будући да старење становништва 
производи озбиљне последице по европски социјални модел. Тако је Парламентарна 
скупштина Савета Европе усвојила Резолуцију о активном старењу (Parliamentary 
Assembly of the Council of Europe Resolution 1793 /2011/ Promoting active ageing: capi-
talising on older people’s working potential), док се у Европској унији, у стратегијама 
запошљавања, као и у стратегијама раста, као један од основних циљева утврђује веће 
учешће старијих лица у тржишту рада (примера ради, Лисабонском стратегијом /2000-
2010/, која је била усмерена на повећање укупне стопе запослености на 70%, било је 
предвиђено да до 2010. године, стопа запослености лица која имају између 55 и 64 
године буде 50%, али овај, као ни већина других циљева није остварен). О значају 
тог циља сведочи и проглашење 2012. године за Европску годину активног старења и 
међугенерацијске солидарности (Decision No. 940/2011/EU of the European Parliament 
and of the Council of 14 September 2011 on the European Year for Active Ageing and Solidar-
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Спречавање старосне дискриминације се, у том смислу, може 
разумети као важан инструмент у суочавању са изазовима старења 
становништа, иако је у једном делу литературе заступљена оцена да 
је старост „мање озбиљан основ дискриминације“ од других личних 
својстава. Ово наводно стога што старосна дискриминација мање 
угрожава и повређује достојанство запослених и кандидатâ за запослење, 
што старији радници нису традиционално суочени са неповољним 
поступањем на тржишту рада и што је у немалом броју случајева, 
непосредно разликовање радникâ по животном добу оправдано 
разлозима професионалне нужности.5 На то становиште ослања се 
и претпоставка да забрана старосне дискриминације може имати за 
последицу оптерећивање послодаваца ризиком смањене продуктивности, 
као и прекомерном заштитом старијих радника на рачун млађих или 
доминацијом старијих радника на руководећим и другим пословима на 
вишим лествицама хијерархије послова. Овим аргументима најпре се 
супротставља чињеница да је неповољније поступање према старијим 
радницима неретко засновано на предрасудама и стереотипима (нпр. 
о нежнијем здрављу, мањој продуктивности и мањој креативности 
старијих радника или њиховој неспремности да се усавршавају, усвајају 
нова знања и прилагођавају променама на тржишту), иако се одређене 
предрасуде и стереотипи једнако везују и за рад младих радника (нпр. 
да су неискусни, мање поуздани и мање лојални од њихових старијих 
колега). Осим тога, не сме се губити из вида да старосна дискриминација 
производи низ негативних последица, посебно када је реч о сиромаштву 

ity between Generations /2012/, Official Journal L 246, 23.9.2011, стр. 5–10).
5 Овоме ваља додати и став да, у поређењу са другим облицима дискриминације, 

старосна дискриминација представља „суптилнији облик дискриминације“, јер је 
старост само један стадијум живота кроз који пролази велика већина људи и којем 
безмало сви теже, тако да су неповољности које нас очекују у једном животном 
стадијуму компензоване предностима које други животни периоди носе са собом. У 
истицању овог аргумента нарочито је гласан Фредмен (S. Fredman), који истиче да су 
„они који су доживели старије животно доба имали могућности које имају млади, имали 
су могућност да уживају повољности које се тичу зарађивања и других предности; док 
ће се млади, заузврат, суочити са неповољностима старости, уколико буду довољно 
дуго поживели. Старосна дискриминација, тако, не повређује достојанство и једнакост, 
јер таква дискриминација постоји у сваком тренутку. Заправо, аргумент би био да 
разликовања заснована на животном добу нису непоштена, јер се у различитим фазама 
наших живота, сви крећемо од повољности ка неповољности (`fair innings` argument)“. 
Нав. према S. Manfredi, L. Vickers, Retirement and age discrimination: Managing retirement 
in higher education, Industrial Law Journal, бр. 4/2009, стр. 346. Тако и: F. Mégret, The hu-
man rights of older persons: a growing challenge, Human Rights Law Review, бр. 1/2011, 
стр. 60; J. Swift, Justifying age discrimination, Industrial Law Journal, бр. 3/2006, стр. 231.
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и социјалној искључености старијих радника. То, нарочито, подразумева 
ризик да у време економске кризе и актуелних захтева за флексибилнијом 
организацијом рада, старији радници (дугорочно) остану без посла, између 
осталог и стога што је већи број њих запослен у привредним гранама 
у којима постоји већа потреба за тзв. рационализацијом радних места.6 
Не може се, коначно, прихватити ни закључак о наводној скромнијој 
повреди достојанства радника у случају старосне дискриминације, 
будући да одлучивање на основу стереотипа и предрасуда везаних за 
животно доба, као и ускраћивање или ограничавање приступа запослењу 
и одређеним правима из радног односа, повређује достојанство радникâ 
једнако као што штети одрживости привредних система. Забрана 
неспоредне и посредне старосне дискриминације, отуд, претпоставља 
захтев да радник не сме бити ускраћен за приступ запослењу, као ни за 
остваривање свих права из радног односа све док је способан за рад, а 
да разликовање радникâ према животном добу може бити оправдано 
само ако за то постоје објективни разлози. 

1.1. Животно доба/старост као основ дискримианције
У најважнијим међународним инструментима за заштиту људских 

права, а, исто вреди и за уставе већине држава, старосна дискриминација 
није неспоредно забрањена. Ово стога што у време усвајања тих извора 
права, старење становништва није представљало значајнији изазов, 
тако да није могуће говорити о намерном искључивању животног 
доба из каталога недопуштених основа разликовања људи.7 Ово тим 
пре што у односним изворима права није утврђен numerus clausus 
основа дискриминације, већ само неки, нарочито значајни основи 
дискриминације, заједно са тзв. каучук клаузулом („и друге околности“, 
„или неки други положај“ и сл.), тако да се забрана дискриминације по 
основу животног доба може извести из отворено изречених елемената.8 

6 Овоме треба додати и чињеницу да је запошљавање старијих радника скупље 
и мање флексибилно него запошљавање млађих радника, поглавито због трошкова 
који се тичу појачане радноправне заштите ових лица, нпр. увећаних зарада на основу 
минулог рада, виших отпремнина, дужег годишњег одмора или организације обуке за 
овладавање новим технологијама. То је у многим европским државама био довољан 
разлог да се старији радници подстичу на рано пензионисање.

7 Committee on Economic, Social and Cultural Rights, General comment 6: The eco-
nomic, social and cultural rights of older persons, 1995, E/1996/22, став 11.

8  Као изузетак од овог правила ваља навести Међународну конвенцију о 
правима свих радника миграната и чланова њихових породица (члан 7) и Повељу о 
основним правима у Европској унији (члан 21), у којима је животно доба непосредно 
забрањено као основ разликовања људи. Повељом о основним правима у Европској 
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Такође, ваља имати у виду да је само у малом броју држава, питање 
старосне дискриминације радника непосредно уређено законима. Први 
од њих усвојен је 1967. године, у Сједињеним Америчким Државама 
(Age Discrimination in Employment Act), док се у европским државама 
предметно питање редовно уређује под окриљем општег закона о забрани 
дискриминације или матичног закона за област радних односа, тако да 
су ретки закони који за искључиви предмет уређивања имају, управо, 
старосну дискриминацију [нпр. у Великој Британији (The Employment 
Equality /Age/ Regulations /2006/ и Холандији (Wet Gelijke Behandeling op 
grond van Leeftijd bij de Arbeid /2003/)]. Снажан подстрек за уређивање ове 
материје представљало је ступање на снагу Директиве Савета 2000/78/
ЕЗ, будући да њоме упостављен општи оквир за једнако поступање у 
запослењу и занимању подразумева и забрану дискриминације на основу 
животног доба.9 

 У праву Републике Србије, питање старосне дискриминације 
није уређено посебним законом, док Устав изричито забрањује 
„старост“, а Закон о забрани дискриминације „старосно доба“, као основ 
унији признато је и право старијих лица да живе достојанственим и независним животом 
и учествују у друштвеном и културном животу (члан 25), док је Ревидираном европском 
социјалном повељом (Службени гласник РС, бр. 42/09) зајемчено право старијих лица 
на социјалну заштиту у најширем смислу речи (члан 23). У Конвенцији о правима особа 
са инвалидитетом (Службени гласник РС, бр. 42/09) садржане су одредбе од значаја за 
старија лица, док Међународни пакт о економским, социјалним и културним правима 
(Службени лист СФРЈ–Међународни уговори, бр. 7/1971), у оквиру гарантије права на 
социјалну сигурност (члан 9), implicite јемчи и право на заштиту за случај старости. 
Више о заштити права старијих лица у контексту феномена „фрагментације“ људских 
права вид. у: F. Mégret, op. cit., посебно стр. 47-51.

9 Одредбама ове директиве утврђено је и да се „различитим поступањима на 
основу животног доба не успоставља дискриминација уколико су она, у контексту 
националног права, објективно и разумно оправдана легитимним циљем, укључујући 
легитимне циљеве политике запошљавања, тржишта рада и професионалне обуке, и 
ако су средства за постизање овог циља одговарајућа и неопходна“. Допуштене разлике 
могу обухватити, између осталог: а) утврђивање посебних услова за приступ запослењу 
и професионалној обуци, као и за престанак радног односа и исплату зараде, који би 
важили само за младе, старије раднике и лица са породичним обавезама, и то, у циљу 
њихове заштите и боље интеграције у тржиште рада; б) утврђивање минималних 
услова који се односе на животно доба, професионално искуство или сениоритет, а који 
би важили за приступ запослењу или за остваривање одређених предности у вези са 
запослењем: в) утврђивање максималног животног доба за запошљавање, у складу са 
захтевима одређеног радног места које се односи на обученост радника или у складу 
са потребом да се обезбеди један разуман период рада пре одласка радника у пензију. 
Council Directive 2000/78/EC of 27 November 2000 establishing a general framework for 
equal treatment in employment and occupation (Official Journal L 303, 2.12. 2000, стр. 16-
22), члан 6, став 1.
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дискриминације.10 Слично, Закон о раду изричито забрањује старост 
као основ разликовања лицâ која траже запослење и запослених.11 
При том, ваља имати у виду да се у нашем језику, речи „старост“ не 
приписује јединствено значење, већ она једнако означава и одређени 
узраст, тј. животно доба, као и животни период у који ступамо у 
познијим годинама живота.12 У том смислу, могуће је уочити разлику 
између старосне дискриминације у ширем и ужем смислу, тако да се као 
адресати старосне дискриминације у ширем смислу могу појавити све 
старосне групе, и то, због својих година (млади, одрасли, старија лица), 
док се под старосном дискриминацијом у ужем смислу подразумева 
дискриминација према старијим лицима. Но, тиме се трагање за, макар 
само и оквирном, дефиницијом старосне дискриминације не завршава, 
будући да у науци, законодавству и пракси не постоји једнодушан став о 
годинама у којима почиње старење,13 иако се старосна дискриминација, 
по правилу, не везује за биолошко старење, већ за социјална ограничења 
која оно са собом носи. Тако се, примера ради, у статистичким 
извештајима, старијим лицима редовно сматрају лица старија од 60 
година, док се старијим радницима неретко сматрају радници старији 
од 50 година (нпр. у извештајима Организације за економску сарадњу и 
развој /OECD/), односно радници између 55 и 64 године (нпр. у актима 
Европске уније), док се у праву Сједињених Америчких Држава, у складу 
са одредбама Закона о старосној дискриминацији у запошљавању (1967), 
старијим радницима сматрају лица са навршених 40 година14. Најшира 

10  Устав Републике Србије (Службени гласник РС, бр. 83/06), члан 21, став 3; 
Закон о забрани дискриминације (Службени гласник РС, бр. 22/09), члан 2, тачка 1.

11  Закон о раду (Службени гласник РС, бр. 24/05, 61/05 и 54/09), члан 18.
12   М. Миланков, Старосна дискриминација, Геронтологија, бр. 1/2010, стр. 79. 
13 E. Korpič-Horvat, Aktivno staranje, u: E. Korpič-Horvat, Darja Senčur Peček (ur.), 

Tendence v razvoju delovnega prava, Inštitut za delovna razmerja in socialno varnost pri 
Pravni fakulteti Univerze v Mariboru, Maribor, 2009, стр. 91-92.

14  Америчким Законом о старосној дискриминацији у запошљавању испрва су 
била заштићена сва лица старија од 40 и млађа од 65 година која раде код послодаваца 
са више од 20 запослених; касније је круг заштићених лица проширен на запослене од 
40-70 година, да би последњом новелом горња старосна граница за заштиту старијих 
радника била укинута, што се у пракси разуме и као забрана обавезног престанка радног 
односа због навршења година живота које представљају услов за одлазак у пензију. 
Одредбе Закона од 1967. године трпе, међутим, критике у литератури јер ускраћују 
заштиту лицима млађим од 40 година, иако и она могу бити суочена са ризиком 
старосне дискриминације, нарочито ако обављају одређене послове (нпр. посао ТВ-
водитеља или манекена). B. B. Woodruff, „Unprotected until forty: the limited scope of the 
age discrimination in Employment Act of 1967“, Indiana Law Journal, бр. 4/1998, стр. 1295-
1312.
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дефиниција старијих радника садржана је, међутим, у Препоруци 
Међународне организације рада број 162, којом је овај појам одређен на 
начин да обухвата „све раднике који су, због старења, подложни да се 
суоче са тешкоћама у запошљавању и занимању“.15

2. Поступак запошљавања и разликовање 
радника према животном добу

Поред територијалних граница, тржиште рада је „ограничено“ 
и ratione personae, тако да у њему могу учествовати само лица која 
испуњавају опште  услове за заснивање радног односа.16 Они су 
апстрактно утврђени као апсолутни захтев који сваки кандидат за 
запослење мора испунити, независно од посла за који се заснива радни 
однос. У домаћем праву, тај услов чини навршених 15 година живота, 
будући да је, захваљујући борби за укидање дечјег рада, признавању права 
на образовање и развоју образовања, број година за које се претпоставља 
да доносе зрелост за рад постепено померан навише – до узраста у којем 
се завршава обавезно образовање, а најмање до навршених 15 година 
живота. Поред општег услова, кандидат за запослење мора испунути 
и посебне услове за заснивање радног односа, које одређује послодавац 
аутономним актом о организацији и систематизацији послова, а, за 
одређене послове – и законодавац. Значајно ограничење у утврђивању 
посебних услова за заснивање радног односа успоставља начело 
једнакости и забране дискриминације, што потврђују и међународни 
радни стандарди, посебно Конвенција Међународне организације рада 
број 111 и Директива Савета 2000/78/ЕЗ. Предметно ограничење тиче 
се и забране утврђивања одређеног животног доба за посебан услов 
за заснивање радног односа. Реч је, дакле, о забрани искључивања 
као најтежем облику непосредне дискриминације, под условом да су 
одређене године утврђене као услов за заснивање радног односа иако то 
није неопходно за успешно обављање оглашеног (слободног) посла, тј. 
иако то не захтевају разлози професионалне нужности, што је у неким 
законодавствима и изричито забрањено, па, и запрећено кривичним 
санкцијама (нпр. у Француској).17 Такође је забрањена и посредна 
старосна дискриминација, која настаје онда када се исти услови и 
критеријуми који нису од одлучујућег значаја за обављање послова 

15 Recommendation concerning Older Workers (1980), тачка 1.
16  J. Pélissier, A. Supiot, A. Jeammaud, Droit du travail, 21e édition, Paris, Dalloz, 

2002, стр. 148-149.
17  Вид.: Code du travail, члан L. 311-4; Code pénal, чл. 225-1ѕ и 225-2. 
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примењују на сва лица, али производе несразмерно теже последице за 
неке кандидате због њиховог животног доба. То ће, примера ради, бити 
случај са условима за заснивање радног односа који се тичу специфичних 
физичких способности, снаге и издржљивости, будући да се њиховим 
утврђивањем за послове на којима такве способности нису неопходне за 
успешно извршавање престације рада неоправдано ограничава приступ 
старијих лица (али и лица са инвалидитетом, као и жена).18 Посредна 
дискриминација старијих радника може настати и у случају непоравданог 
условљавања запослења поседовањем возачке дозволе, будући да овај 
услов  не могу да испуне лица са значајно ослабљеним видом, који се 
неретко појављује у старијем животном добу.19 Осим тога, посредну 
старосну дискриминацију могу успоставити и одредбе правилника о 
организацији и систематизацији послова у којима је као услов за заснивање 
радног односа утврђен захтев да кандидати припадају одређеној групи, 
нпр. да буду студенти или апсолвенти одређеног факултета или друге 
високошколске установе, будући да тај услов, по правилу, испуњавају 
лица између 18 и 26 година живота.20 И, супротно, уношење придева 
„млађи“ или „старији“ у назив послова предвиђених правилником о 
организацији и систематизацији послова (нпр. млађи референт, млађи 
стручни сарадник и сл.) не може да се квалификује као дискриминација, 
будући да непосредно не упућује на одређени узраст, односно старост 
запосленог и, сам по себи, не представља дискриминацију, већ само 
индицију која би, заједно са неким другим елементима, евентуално могла 
да укаже на постојање дискриминаторске праксе.21 Забрана старосне 

18  N. Ghosheh, Age discrimination and older workers: Theory and legislation in 
comparative context, International Labour Organization, Geneva, 2008 стр. 23.

19 Овај облик дискриминације неће постојати ако је поседовање возачке дозволе 
нужно за обављање послова. Остаје, међутим, дилема да ли разлози професионалне 
нужности оправдавају условљавање запослења поседовањем возачке дозволе и у 
случају послова у којима се вожња ретко захтева од запосленог, а обавеза која се 
односи на вожњу може да буде испуњена коришћењем услуга јавног превоза. У пракси 
Међународне организације рада афирмисан је став да у другом случају, захтевање  
возачке дозволе може да се квалификује као посредна дискриминација, будући да је 
управљање возилом резервисано само за ретке ситуације, у којима одговарајућа потреба 
послодавца, без већих проблема, може да буде задовољена и на други начин. International 
Labour Organization, Achieving equal employment opportunities for people with disabilities 
through legislation: Guidelines, Revised Edition, International Labour Office. Geneva, ILO, 
2007, стр. 28-29.    

20 L.C.J. Sprengers, G.A. Stouthart, „The prohibition of age discrimination in labour 
relations”, Electronic Journal of Comparative Law, vol. 14.3, 2010, http://www.ejcl.org/143/
art143-15.pdf, 10. 8. 2012.

21  Тако је одлучило и француско тело надлежно за борбу против дискриминације: 
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дискриминације, при том, обавезује послодавце да оглашавају слободне 
послове на неутралан начин, без непосредног или посредног упућивања 
на старост кандидата за запослење, осим ако је то оправдано разлозима 
професионалне нужности. Такође, захтеви из огласа и конкурса који се 
тичу радног искуства кандидатâ за запослење требало би да се односе на 
ниво способности и одговорности које захтева одређени посао, због чега 
би нпр. било неоправдано поступање послодавца који одбије да на послу 
асистента запосли радника са 63 године, баш као што је неоправдано 
одбијање послодавца да на послу за који се захтева „најмање пет година 
радног искуства“ запосли кандидата који има вишеструко дуже радно 
искуство, са образложењем да је тај кандидат „превише искусан“ за 
обављање оглашених послова. 

Навршење одређених година живота не може се, дакле, сматрати 
„гарантијом“ знања и способности за рад, тим пре што се знање и 
способност могу проценити путем одговарајућих тестова и других 
инструмената за претходну проверу радних способности. Послодавац је, 
при том, дужан да се приликом претходне провере радних способности 
уздржи од постављања питања која се непосредно или посредно односе 
на животно доба кандидата, као и од захтева да кандидати, уз пријаву на 
оглас, достављају и личну фотографију.22 И, најзад, ваља имати у виду 
да забрана старосне дискриминације у запошљавању не делује само 
према послодавцима, већ и према носиоцима послова запошљавања, од 
којих се  захтева да посредовање у запошљавању и друге услуге учине 
доступним свима, под једнаким условима. 

Поред проблема са којима се сусрећу приликом проналажења 
запослења, старији радници суочени су са још једним проблемом у об-
ласти запошљавања. Реч је о ризику несигурности запослења, будући 
да послодавци настоје да са њима закључе уговор о раду на одређено 
време, нарочито  у појединим делатностима. С тим у вези, ваља имати 
у виду да закључивање ове врсте уговора о раду може да послужи као 
инструмент за лакше укључивање старијих лица у тржиште рада. Али, 

Haute Autorité de la lutte contre les discriminations, Délibération n°2007-306 du 26 novembre 
2007.

22  Заштити старијих радника може допринети и усвајање препорука и кодекса 
понашања у којима су садржани примери добре праксе у спречавању старосне 
дискриминације, попут британског Code of practice on „age diversity in employment“ 
(1999) којим су обухваћени кључни аспекти запошљавања, напредовања, обуке, 
отпуштања запослених за чијим је радом престала потреба и престанка радног односа 
због тзв. навршења радног века. H. J. Desmond, Age diversity in employment – A code of 
practice, Industrial Law Journal, бр. 2/1999, стр. 186-189.
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потреба да се олакша запошљавање не сме бити злоупотребљена на на-
чин да се уговор о раду на одређено време закључује са старијим лицима 
и онда када за то не постоје оправдани разлози. На то упозорава пресуда 
у случају Манголд (Werner Mangold v. Rüdiger Helm), коју је Европски суд 
правде донео одлучујући о допуштености одредаба немачког Закона о 
радном односу са непуним радним временом и на одређено време. Овим 
одредбама било је утврђено да старија лица (испрва су то била лица која 
су у тренутку заснивања радног односа била старија од 58 година, да 
би последњом новелом та граница била спуштена на 52 године) могу 
да закључују уговор о раду на одређено време независно од законских 
ограничења која важе за друге (дакле, за све остале) запослене. Прем-
да је законодавац образложио ово решење потребом да се унапреди 
запошљавање старијих радника и смањи њихова незапосленост, оно је 
испитивано због неусаглашености са одредбама Европског споразума 
о раду на одређено време (односно Директиве Савета 1999/70/ЕЗ која 
омогућава његово спровођење), које допуштају закључивање уговора о 
раду на одређено време само онда када за то постоји објективни разлог 
(не би ли се послодавци спречили да „орочавањем“ уговора о раду учине 
нестабилним и послове за којима постоји трајна или, макар, дуготрајнија, 
потреба). Суд је закључио да је спорним законским одредбама, као једини 
критеријум за закључивање уговора о раду на одређено време била 
утврђена старост као таква, дакле, независно од структуре радне снаге 
на немачком тржишту рада и независно од личне ситуације сваког запо-
сленог.23 Послодавцима су на тај начин биле „одрешене руке“ да сваком 
раднику старијем од 52 године, без разлике (дакле, независно од тога 
да ли је пре закључивања уговора био незапослен или не, односно неза-
висно од дужине периода незапослености), понуде закључење уговора о 
раду на одређено време, уз могућност да са њим изнова закључују ову 
врсту уговора неограничени број пута, тј. све док радник не испуни 
услове за одлазак у пензију.24 Тиме је једна велика група радника (за-
право, сви радници старији од 52 године) ускраћена за заштиту која је 

23 Премда широка, могућност за закључивање уговора о раду на одређено време, 
ипак, није била неограничена јер је Законом било забрањено закључење ове врсте 
уговора са послодавцем са којим је старији радник претходно био у радном односу на 
неодређено време ако је период између престанка стандардног и заснивања атипичног 
радног односа са истим послодавцем био краћи од шест месеци (тзв. блиска повезаност 
уговорâ о раду закључених између истих субјеката). Пресуда у случају С-144/04 (Werner 
Mangold v. Rüdiger Helm) од 22. новембра 2005. године (European Court reports 2005, 
стр. I-9981), став 18.

24 Пресуда у случају С-144/04, став 64.
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иначе доступна запосленима са уговором о раду на одређено време, уз 
ризик да у важном делу професионалне каријере остане без гарантија 
стабилности запослења.25 Спорне законске одредбе се, у том смислу, не 
могу разумети као прикладно и нужно решење за обезбеђење заштите 
старијих радника на тржишту рада (за разлику од неких других мера 
за решавање проблема незапослености старијих лица), већ, по оцени 
Суда, успостављају непосредну дискриминацију на основу старости.26

2.1. Разликовање радникâ због професионалних 
разлога или циљева политике запошљавања 

Примена начела једнакости не искључује свако прављење раз-
лике између кандидата за запослење. Другачије решење довело би у 
питање једну од битних карактеристика уговора о раду - чињеницу да 
се закључује intuitu personae, тако да личност кандидата има суштински 
значај за закључење уговора када то захтева природа понуђених послова. 
Ово, тим пре, што обавеза личног извршавања престације рада чини 
битан елемент радног односа (и уговора о раду). Ово обележје уговора о 
раду не значи, међутим, и послодавчево право да приликом одлучивања 
о заснивању радног односа доноси одговарајуће одлуке на основу стере-
отипа и предрасуда које се везују за одређена својства. Од послодавца 
се, уместо тога, очекује да у доброј вери бира кандидате на основу спо-
собности, вештина и умећа значајних за успешно обављање послова за 
које се заснива радни однос, тако да послодавац може да прави разлику 
између лица која траже запослење, али не сме да их  дискриминише.27 

Најопштије посматрано, изузеци у којима послодавац има оправдан 
разлог да различито поступа према кандидатима односе се на ситуације 
у којима би забрана различитог поступања могла да доведе у питање 
обављање конкретних послова, јер одређено животно доба представља 
прави и одлучујући услов за успешно обављање посла.28 Тако, примера 

25 Пресуда у случају С-144/04, став 65.      
26  Више о правним последицама које је пресуда Манголд произвела у немачком 

праву вид. у: D. Schiek, The ECJ Decision in Mangold: A further twist on effects of Directives 
and constitutional relevance of Community equality legislation, Industrial Law Journal, бр. 
3/2006, стр. 329-341; Ж. Новичић, Преиспитивање ultra vires акта Европског суда правде 
– случај Mangold/Honeywell (2010) пред немачким Савезним уставним судом, Европско 
законодавство, бр. 33-34/2010, стр. 246-274.

27  M.-Th. Lanquetin, Le principe de non-discrimination, Droit ouvrier, mai 2001, стр. 
187.      

28  Вид.: Конвенција Међународне организације рада број 111 о дискриминацији 
у области занимања и запослења (Службени лист СФРЈ-Додатак, број 3/1961), члан 1, 
став 2; Council Directive 2000/78/EC of 27 November 2000 establishing a general framework 
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ради, утврђивање услова за заснивање радног односа који се састоји у 
одређеним годинама живота може бити оправдано разлозима аутен-
тичности (нпр. у случају заснивања радног односа са уметницима у 
позоришту), као и здравственим и безбедносним разлозима. Друга група 
разлога оправдава и одређивање старосне границе за рад на пословима са 
повећаним ризиком, о чему, између осталог, сведочи и пресуда Европског 
суда правде којом је потврђено да навршених 30 година живота може 
бити утврђено као горња старосна граница за запошљавање ватрогаса-
ца, јер је то неопходно за обезбеђивање „операционалне способности и 
доброг функционисања професионалне ватрогасне службе“.29 Ово, пре 
свега, зато што се нарочите здравствене способности које се захтевају 
од ватрогасаца, посебно када је реч о њиховим респираторним и муску-
ларним капацитетима, смањују са годинама, тако да изузетно мали број 
старијих радника има довољне способности за безбедно и делотворно 
учешће у акцијама гашења пожара и спасавања људи.30 

Јуриспруденција Суда у Луксембургу баштини још неколико пре-
суда од значаја за разумевање старосне дискриминације, с тим што су у 
њима, поред разлога професионалне нужности, као оправдани разлози 
за разликовање радникâ с обзиром на њихово животно доба квалифи-
ковани, између осталог, и следећи разлози: унапређење могућности 
for equal treatment in employment and occupation (Official Journal L 303, 2. 12. 2000, стр. 
16-22) члан 4, став 1; Закон о забрани дискриминације (Службени гласник РС, број 
22/09), члан 16 став 3; Закон о раду (Службени гласник РС, бр. 24/05, 61/05 и 54/09) члан 
22, став 1; Закон о спорту (Службени гласник РС, бр. 24/11) члан 10, став 1.

29 Пресуда у случају C-229/08 (Colin Wolf v. Stadt Frankfurt am Main) од 
12. јануара 2010. године (European Court reports, 2010, стр. I 0000).

30 Суд је, слично, одлучивао и о оправданости правила на основу којег су 
послови стоматолога у Немачкој били доступни само радницима млађим од 68 година. 
Предметно правило је, при том, важило само за једну посебну групу стоматолога  
стоматологе који су пружали услуге из обавезног здравственог осигурања на основу 
уговора закљученог са касом за здравствено осигурање (енгл. panel dentist, фр. dentiste 
conventionné). Немачки законодавац је објаснио овакво решење тројаким разлозима: 
први разлог тицао се потребе да се заштити здравље пацијената, будући да старост 
стоматолога може негативно да утиче на квалитет обављања услуга. Осим тога, указано 
је на потребу да се међу стоматолозима свих генерација обезбеди правичнија расподела 
могућности за запослење, а, затим, и на потребу да се обезбеди финансијска равнотежа 
системâ здравствене заштите и здравственог осигурања. Суд је утврдио да спорно 
правило није сагласно са комунитарним стандардима, зато што старосна граница за 
запошљавање стоматологâ није била постављана за све стоматологе, како би захтевала 
потреба заштите здравља пацијената, већ само за једну одређену групу стоматолога. 
Пресуда у случају С-341/08 (Domnica Petersen v. Berufungsausschuss für Zahnärzte für den 
Bezirk Westfalen-Lippe) од 12. јануара 2010. године (European Court reports, 2010, стр. I 
0000).
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младих радника за запослење; стварање услова за делотворно планирање 
запошљавања радника; правичнија међугенерацијска расподела 
могућности за запослење; обезбеђивање заступљености различитих 
генерација у радној средини, ради размене искустава и нових идеја; 
стварање услова за лакше учешће старијих радника у тржишту рада. Тако 
је, примера ради, пред Судом разматран колективни уговор закључен за 
авио-компанију Луфтханза (Lufthansa) којим је било предвиђено да, због 
безбедности ваздушног саобраћаја, лицима запосленим на пословима 
посаде авиона аутоматски престаје радни однос када наврше 60 година 
живота.31 Суд правде Европске уније је закључио да одређени број година 
живота може представљати услов за обављање послова пилота, јер они 
морају имати посебне здравствене способности које им омогућавају да 
раде без угрожавања јавне безбедности, а, које се, по правилу, смањују 
са годинама. Тиме, међутим, није искључен захтев да ограничења која 
се тичу старијих радника морају бити неопходна за заштиту јавне 
сигурности и сразмерна овом циљу. У том смислу, Суд је констатовао 
да безбедности ваздушног саобраћаја делотворно доприносе правила о 
контроли здравстених и других способности пилотâ (која се предузима у 
циљу избегавања аеронаутичких незгода) и онда када су пилоти старији 
од 60 година. Ипак, у средишту одлуке Суда нашао се други аргумент, 
аргумент да спорне одредбе колективног уговора нису биле усклађене са 
меродавним немачким законима, као ни са одговарајућим међународним 
стандардима летења (Joint Aviation Requirements – Flight Crew Licens-
ing 1.060a). Потоњим изворима је, наиме, било утврђено да титулари 
пилотске лиценце имају право да лете као чланови посаде авиона до 
65. године живота, истина, уз одређена ограничења, која укључују и 
правило да пилоти старији од 60 година не смеју да лете уколико се у 
летачкој екипи не налази још један пилот који је млађи од 60 година. 
Иако би потоња мера предострожности могла сугерисати да навршених 
60 година живота може да угрози способност за обављање посла, Суд је 
протумачио меродавне немачке и међународне изворе права на начин 
да пилоти који су млађи од 65 година живота испуњавају физичке и 
друге захтеве за безбедно обављање послова (издржљивост, снагу, 
концентрацију и др.), што је било довољно за одлуку да је пилотима 
Луфтханзе неоправдано престао радни однос.32

31 Пресуда у случају С-447/09 (Reinhard Prigge, Michael Fromm, Volker Lambach 
v. Deutsche Lufthansa AG) од 13. септембра 2011. године.

32  Слично, француски Државни савет је одлучивао о оправданости правила да 
чланови посаде авиона у компанији Ер Франс (Air France) и другим компанијама за 
ваздушни саобраћај, не могу да обављају ниједан посао у пилотској кабини у јавном 
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3. Ризик старосне дискриминације приликом 
остваривања права и преузимања обавеза 
и одговорности из радног односа 

Мере за обезбеђивање једнакости запослених разликују се од 
једног до другог правног система, зависно од утицаја одговарајућих 
економских, социјалних и културних фактора. Ипак, и поред тих разлика 
може се закључити да се у радном законодавству, једнакост радника 
обезбеђује на најмање два начина: 1) забраном арбитрарног одлучивања 
о правима радника, уз афирмисање радних и других способности као 
основних критеријума за доношење одлука; 2) обезбеђивањем (посебне) 
заштите у корист старијих радника. Дискриминација старијих радни-
ка се, при том, забрањује под претњом ништавости одредаба уговора о 
раду, колективних уговора и правилникâ којима је утврђено другачије 
решење, док је друга врста заштитних мера усмерена на унапређење 
положаја старијих радника. 

Забраном старосне дискриминације обухваћена су сва права из 
радног односа, тако да њихово стицање и остваривање не сме бити 
условљено навршењем одређеног броја година живота, осим ако постоји 
потреба да се старијим радницима обезбеди повољнији третман, нпр. 
правило да се ноћни и прековремен рад старијих радника може орга-
низовати само уз њихову писмену сагласност, правило да се старијим 
радницима мора обезбедити посебна заштита у погледу безбедности и 
здравља на раду или правило о додатним данима годишњег одмора.33 
И супротно, као пример недопуштеног разликовања запослених према 
животном добу може се навести правило да висина зараде аутоматски 

ваздушном саобраћају након 55. године живота. Оспорени декрет (Le décret n° 2004-
1427 du 23 décembre 2004 relatif à l’âge de cessation d’activité dans le transport aérien 
public du personnel navigant inscrit à la section D du registre prévu à l’article L. 421-3 du 
Code de l’aviation civile) је, дакле, усвојен како би се лица која су запослена као чланови 
посаде спречила да наставе да обављају ове послове пошто наврше одређене године 
живота, тако да послодавац може да запосленом откаже уговор о раду само ако нема 
могућности да га распореди на други посао који се обавља на земљи или ако запослени 
одбије да прихвати други понуђени посао. Стога је неприхватљив аргумент да Декрет 
ограничава право на рад и ускраћује запосленима могућност да зарађују за живот. 
Истакавши да утврђивање старосне границе за обављање посла пилота има за циљ 
добро функционисање ваздушног саобраћаја и заштиту запослених, Државни савет 
је закључио да околност да до одласка у пензију, негдашњи пилоти могу да обављају 
само послове на земљи, сама по себи, није довољна за оцену о неусклађености спорног 
декрета са Директивом Савета 2000/78/ЕЗ (Одлука Државног савета у предмету бр. 
278105 од 25. априла 2006. године).

33  Вид. E. Korpič-Horvat, op. cit., стр. 86-90.
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зависи од година живота запосленог. Увећање зараде само због овог 
критеријума не може се разумети ни као „награда“ за претпостављени 
развој способности и искуства запосленог, нити као компензација за 
веће потребе (и трошкове) које имају старији радници. Квалификацији 
дискриминације неће, међутим, бити места ако запослени имају пра-
во на увећану зараду због сениоритета (енг. seniority, фр. anciennité), 
односно за тзв. минули рад (наш законодавац би рекао „по основу вре-
мена проведеног на раду за сваку пуну годину рада остварену у рад-
ном односу“34). Премда је посредно везан за животно доба запосленог, 
критеријум сениоритета никако се не можe изједначити са животним 
добом, већ много непосредније указује на радно искуство које запо-
сленом омогућава успешније обављање поверених послова, тако да је 
примена овог критеријума допуштена само ако се њиме не прикрива 
старосни критеријум.35

Важан сегмент подручја примене начела једнакости представља 
и стручно оспособљавање и усавршавање, будући да забрана старосне 
дискриминације (и инсистирање на професионалним способностима као 
/објективним/ критеријумима за остваривање права из радног односа) 
губи сваки смисао ако запослени немају једнаке могућности за стицање 
професионалних квалификација и стручну обуку. Ово тим пре што у 
друштву знања, нарочито у контексту тренда продужења животног 
века, многе вештине и радне способности брзо постају превазиђене, 
захтевајући од запослених да се стално усавршавају и похађају раз-
личите програме обуке и тзв. доживотног учења. Послодавцима је, у 
том смислу, забрањено да старијим радницима ограничавају приступ 
овим програмима, али би, у изузетним случајевима, могли да ограниче 
запошљавање старијих радника (нпр. лица старијих од 50 година) на 
пословима за чије је обављање неопходна вишегодишња обука, тако да, 
по завршеној обуци, старији радник не би могао да ради довољно дуго  
да „оправда“ одговарајућу инвестицију. 

И, најзад, ваља имати у виду да старосну дискриминацију не 
успоставља редовно вршење управљачке, дисциплинске и нормативне 
власти која припада послодавцу, будући да заснивањем радног односа, 
запослени добровољно пристаје да се подређује послодавчевим 
овлашћењима. Вршење ових овлашћења може се изобличити у старосну 
дискриминацију ако послодавац прекорачи границе нормалног и 

34 Закон о раду (Службени гласник РС, бр. 24/05, 61/05 и 54/09), члан 108, став 1, 
тачка 4.

35  P. Bailly, J.-Ph. Lhernould, Discrimination en raison de l’âge: sources européennes 
et mise en œuvre en droit interne, Droit social, бр. 3/2012, стр. 237.
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разумног предузимања радњи и доношења аката који су инхерентни 
зависном раду, али само под условом да су његове радње и акти 
мотивисани животним добом запосленог. Стога се, примера ради, не 
може квалификовати као старосна дискриминација свака негативна оцена 
резултата рада старијег радника, већ само оне оцене које нису засноване 
на објективним критеријумима, баш као што дискриминацију не би 
представљао премештај старијег радника на други одговарајући посао, 
ако је то неопходно због организације рада. Слично, дискриминације 
неће бити ни уколико послодавац не прихвати понуду старијег 
радника за закључење споразума о престанку радног односа, будући 
да закључивање таквог споразума почива на начелу добровољности и 
узајамне сагласности.36 

4. Ризик старосне дискриминације и 
престанак радног односа

Питање разликовања запослених на основу животног доба тесно 
је повезано и са престанком радног односа, нарочито у случају отказа 
уговора о раду и престанка радног односа због тзв. навршења радног века. 
Када је реч о отказу уговора о раду, забрана старосне дискриминације, 
најпре, подразумева да се животно доба не може сматрати оправданим 
отказним  разлогом.37 Овоме ваља додати и питање отказа уговора о раду 
због потреба послодавца, као и питање решавања вишка запослених, 
будући да је недопуштено аутоматско искључивање старијих радника 
из програма за решавање вишка запослених. Таква мера не може  се 
оправдати чињеницом да ће ови радници ускоро испунити услове за 
одлазак у пензију, посебно што за већину радника старосна пензија 
вероватно неће представљати довољну компензацију за ускраћивање 
могућности за наставак рада код послодавца.38 То, даље, значи да се 

36  То је потврђено и у мишљењу Повереника за заштиту равноправности од 13. 
маја 2011. године, поводом притужбе запослене која је сматрала да је жртва старосне 
дискриминације зато што послодавац није прихватио њену понуду за споразумни 
престанак радног односа.

37  Конвенција Међународне организације рада број 158 о престанку радног 
односа на иницијативу послодавца (Службени лист СФРЈ“-Међународни уговори, бр. 
4/84), члан 5; Закон о раду (Службени гласник РС, бр. 24/05, 61/05 и 54/09), члан 183, 
тачка 4.

38 У једном делу литературе се сматра да посредну старосну дискриминацију 
успостављају извори радног права у којима се, због настојања да се обезбеди боља 
заштита старијих радника (и уверења да млађи радници имају веће могућности за 
проналажење новог запослења), као критеријум за утврђивање вишка запослених 
одређује дужина радног стажа. Стога се као правичнији критеријум за утврђивање 
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програм решавања вишка запослених мора применити на све запослене 
за чијим је радом престала потреба. Предметно правило не искључује, 
међутим, могућност различитог поступања према запосленима који су 
обухваћени овим програмом, под условом да за то постоје објективни 
разлози, попут стања на тржишту рада, врсте и степена стручне спреме 
или могућности (посебно, нарочитих тешкоћа) за преквалификацију и 
доквалификацију запослених који су вишак.39 

 Поред отказа уговора о раду, ризик старосне дискриминације 
ваљало би сагледати и у светлу правила о престанку радног односа 
због тзв. навршења радног века. Усвајање овог правила редовно се у 
литератури објашњава потребом да се обезбеди тзв. међугенерацијска 
правда и остваре одређени циљеви политике запошљавања, попут 
смањења незапослености младих и обезбеђивања равномерније 
расподеле могућности за запослење.40 Примена предметних правила је, 
при том, условљена навршењем минималног стажа осигурања без којег 
није могуће стицање права на старосну пензију. Али, ни тај захтев не 
чини сувишним преиспитивање оправданости престанка радног односа 
оног тренутка када запослени напуни одређене године живота, како 
предвиђа радно законодавство већине европских држава, укључујући 
Републику Србију.41 

вишка запослених предлаже критеријум сразмерности, који подразумева да се 
запослени за чијим је радом престала потреба одређују према позицији коју заузимају 
међу одређеним старосним групама (најчешће је реч о пет старосних група: од 15-25 
година; од 25-35 година; од 35-45 година; од 45-55 година и група старијих од 55 година). 
Примена овог критеријума омогућава да ризик отпуштања погађа све старосне групе 
у једнакој мери, уз обезбеђивање (односно очување) разноврсније старосне структуре 
запослених по отпуштању оних који су утврђени као вишак. L.C.J. Sprengers, G.A. 
Stouthart, loc. cit.

39  Тако је у судској пракси француског Касационог суда потврђено да се одређене 
мере за решавање вишка запослених могу примењивати само на неке запослене, ако су 
испуњена три захтева: да су одговарајуће погодности доступне свим запосленима који 
се налазе у идентичној ситуацији, да су те погодности унапред утврђене и да постоји 
могућност контроле њихове примене (Arrêt de la Chambre sociale de la Cour de cassation 
du 10 juillet 2001, Bulletin des arrêts des Chambres civiles de la Cour de cassation, V, n 255, 
нав. према P. Morvan, Restructurations en droit social, LexisNexis/Litec, Paris, 2007, стр. 
415). У складу са одредбом члана 155, став 1, тачка 3 Закона о раду (Службени гласник 
РС, бр. 24/05, 61/05 и 54/09), програм решавања вишка запослених нарочито садржи 
„године старости и стаж осигурања запослених који су вишак“.

40 F. Mégret, op. cit., стр. 61.
41 Закон о раду (Службени гласник РС, бр. 24/05, 61/05 и 54/09), члан 175, тачка 

2 [„радни однос престаје (...) кад запослени наврши 65 година живота и најмање 15 
година стажа осигурања, ако се послодавац и запослени друкчије не споразумеју“]; за 
анализу упоредноправних решења о (не)допуштености престанка радног односа због 
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Навршење ових година живота не може представљати оправдан 
разлог за отказ уговора о раду, али може бити основ престанка радног 
односа, под условом да запослени може да захтева да остане у радном 
односу и после 65. године (енг. „right to request to continue working“).42 
Овај основ престанка радног односа, стога, не можемо квалификовати 
као престанак радног односа независно од воље запосленог и послодавца, 
тим пре што је послодавац дужан да у доброј вери размотри захтев 
запосленог и да га, уколико постоји потреба за његовим радом, уважи, 
односно да га у супротном одбије, без обавезе да образложи разлоге 
због којих то чини.43 И Европски суд правде је разматрао овај основ 
престанка радног односа у светлу забране старосне дискриминације, и то 
на примеру клаузуле о престанку радног односа због навршења година 
живота у којима се може стећи право на пензију, а, које су биле садржане 

навршења година живота које представљају услов за одлазак у пензију вид.: A. Wood, 
M. Robertson, D. Wintersgill, A comparative review of international approaches to mandatory 
retirement, Department for Work and Pensions, London, 2010.

42 Другачије решење могло би се квалификовати као старосна дискриминација, 
будући да је аутоматски престанак радног односа због тзв. навршења радног века 
неспојив са гарантијом слободе рада и права на рад. То је уважено у законодавству 
многих држава, не само због потребе да се заштите људска права и основне слободе 
радника, већ и због економских разлога, јер се може очекивати да ће у будућности 
све већи број старијих лица имати потребу да, због ниских (и недовољних) пензија, 
ради и после 65. године живота, односно да ће само „`елитне` групе старијих радника 
моћи да приуште одлазак у пензију“. Ипак, инсистирање на заштити права на рад 
и слободе рада (као ни афиримисање концепције активног старења) не сме бити 
злоупотребљено за ограничавање заштите која старијим лицима припада на основу 
социјалног законодавства, већ она мора бити доступна свим старијим лицима од којих 
није реално очекивати да раде и након 65. године. Тако: F. Mégret, op. cit., стр. 62. и 65; 
Parliamentary Assembly of the Council of Europe Resolution 1793 (2011) Promoting active 
ageing: capitalising on older people’s working potential, став 4.

43 S. Manfredi, L. Vickers, op. cit., стр. 352. С тим у вези, треба поменути и пресуду 
Европског суда правде у случају Розенблат (Rosenbladt), који се тицао оправданости 
аутоматског престанка радног односа чистачице која је навршила 65 година, а желела је 
да настави да ради будући да скромна пензија на коју би имала право није била довољна 
за њено и издржавање њеног детета са инвалидитетом. Суд је закључио да забрана 
старосне дискриминације није неспојива са престанком радног односа због навршења 
година живота које представљају услов за одлазак у пензију, чак и ако је извесно да ће 
старосна пензија на коју запослени има право бити недовољна. Ово стога што правило 
о престанку уговора о раду не подразумева и аутоматски одлазак запосленог у пензију, 
нити његово дефинитивно напуштање тржишта рада, будући да, као титулар права на 
рад, може да настави да зарађује за живот на основу новог запослења (код другог, па, 
и претходног послодавца). Пресуда у случају С-45/09 (Gisela Rosenbladt v. Oellerking 
Gebäudereinigungsgesellschaft mbH) од 12. октобра 2010. године (European Court reports, 
2010, стр. I-0000).
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у шпанском Закону бр. 14/2005 и колективним уговорима закљученим 
у овој држави. Оцењено је да ове клаузуле колективног уговора доводе 
до разликовања запослених на основу старости, али да се то не може 
сматрати дискриминацијом, јер је правило о престанку радног односа 
било створено као део националне стратегије за обезбеђивање веће стопе 
запослености и правичније међугенерацијске расподеле могућности за 
запослење.44 Истовремено је констатовано да се услови за остваривање 
права на старосну пензију утврђују у контексту сложених и деликатних 
политичких питања, тако да државе чланице Европске уније морају имати 
широка овлашћења у вези са уређивањем престанка радног односа због 
тзв. навршења радног века. Забрана дискриминације на основу животног 
доба се, отуд, не може тумачити на начин да се престанак радног односа 
не може условити навршењем година живота у којима се стиче право 
на старосну пензију, као и навршењем одређеног (минималног) стажа 
осигурања. Ово под условом да је одговарајуће решење оправдано 
легитимним циљем који се тиче политике запошљавања и тржишта 
рада, као и да је неопходно за постизање тог циља (нпр. легитимност 
правила о престанку радног односа не би могла бити доведена у питање 
уколико би оно било усвојено ради стварања услова за запошљавање 
младих радника у професијама у којима су старији радници несразмерно 
заступљенији у односу на млађе).45 

Закључак

Забрана неоправданог разликовања радникâ према животном 
добу руковођена је са најмање два циља. Први од њих тиче се примене 

44  Пресуда у случају С-411/05 (Palacios de la Villa v. Cortefiel Servicios SA) од 16. 
октобра 2007. године (European Court reports, 2007, стр. I-8531).

45 Ипак, Европски суд правде није захтевао да у конкретном случају постоји 
неко специфично оправдање, попут високе стопе незапослености младих радника у 
одређеној професији, грани или делатности, већ је било довољно то што су приликом 
уређивања престанка радног односа, надлежни субјекти имали у виду укупну ситуацију 
на тржишту рада. Пресуда у овом случају интересантна је за анализу и због става да на 
оправданост спорне мере значајно утиче то што је изнедрена у поступку колективног 
преговарања, будући да овај поступак омогућава лакше прилагођавање радноправних 
норми конкретним ситуацијама него што је то случај са стварањем хетерономних 
извора радног права. Осим тога, колективно преговарање доприноси успостављању 
равнотеже између међусобно супротстављених легитимних интереса друштва (интерес 
да се обезбеде веће могућности за запошљавање младих, у име међугенерацијске 
солидарности) и радника старијих од 65 година (интерес да наставе да раде, како 
би могли да обезбеде веће приходе и касније остварују више пензије). C. Kilpatrick, 
The Court of Justice and Labour Law in 2010: a new EU Discrimination Law architecture, 
Industrial Law Journal, бр. 3/2011, стр. 293-294.
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начела једнакости и забране дискриминације, будући да разликовање 
радникâ које није неопходно због разлога професионалне нужности 
или легитимних циљева политике запошљавања повређује њихово 
достојанство, а у случају ограниченог приступа тржишту рада, суочава 
раднике и са ризиком сиромаштва и социјалне искључености. Томе ваља 
додати и један важан прагматичан циљ, који се састоји у задовољавању 
потреба привреде и економије, као и пружању могућег одговора на 
тенденцију старења становништва и продужења очекиваног животног 
века. Ово стога што актуелна демографска кретања претпостављају и 
продужење радног века, превасходно у циљу обезбеђивања финансијске 
равнотеже и одрживости система социјалне сигурности. Савладавање 
ових проблема представља изазов и за нашу државу, посебно ако се има 
у виду да су грађани Републике Србије међу најстаријима у свету, са 
тенденцијом прогресивнијег пораста броја старих. Ова чињеница уваже-
на је у неким стратешким документима (нпр. у Националној стратегији 
о старењу /2006 – 2015/ и Националној стратегији запошљавања /2011-
2020/), који, између осталог, упозоравају на неопходност напуштања 
предрасуда о раду старијих лица и стварања могућности да старији рад-
ници, у складу са својим способностима и жељама, задржавају постојеће 
послове или се враћају на тржиште рада након прекида у професионалној 
каријери.46 Стога би реформа система запошљавања и радних односа 
требало, између осталог, да обухвати и питање ангажовања старијих рад-
ника, посебно за рад код куће, рад на даљину и рад са непуним радним 
временом, као и питања ограничавања њиховог ноћног и прековременог 
рада (рад само уз писану сагласност старијег радника), признавања права 
на посебну заштиту у погледу безбедности и здравља на раду, додатне 
дане годишњег одмора, као и посебну заштиту приликом отказа уговора 
о раду. На одговарајуће политичке и законодавне мере морале би се надо-
везати и мере које ће предузимати социјални партнери, у циљу развијања 
културе активног старења и тзв. стартегија менаџмента старења. При-
мена ових мера захтева, међутим, опрез, будући да постоји опасност да 
се подстицање старијих лица да буду активнија може разумети и као 
позив за сужавање њихове заштите у оквиру система социјалне сигур-
ности. Такво тумачење чини се неприхватљивим, због чега је приликом 
спровођења реформи пензијског система, система запошљавања и систе-
ма радних односа неопходно узети у обзир потребе свих група старијих 

46 Међу 754.967 незапослених који су до средине 2012. године уведени у 
евиденцију Националне службе за запошљавање налази се и 275.732 лица старијих од 
45 година, од којих је 127.910 жена
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лица, укључујући многобројну групу лица од којих није реално очеки-
вати да раде и након навршене 65. године живота, као и лица која нису 
у прилици да остваре довољна социјална давања (нпр. због дугорочне 
незапослености, болести, дискриминације или прекида у каријери због 
породичних обавеза). 
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THE PROHIBITION OF AGE DISCRIMINATION OF WORKERS 
IN THE LIGHT OF THE CONCEPT OF ACTIVE AGEING 

AND INTERGENERATIONAL SOLIDARITY

Summary

The world is facing a demographic challenge represented by increasing 
life expectancy, declining fertility rates and ageing of population. This demo-
graphic development is followed with a need to stimulate active ageing in many 
fields including employment. Therefore, labour and social legislation tends 
to provide measures in order to increase employment rates of older workers 
(and to decline financial pressure on pension and health care systems), to 
improve older workers’ working conditions, to prohibit age discrimination 
in employment and to provide effective remedies for victims of this form of 
discrimination. The author considers the issue of discrimination based on age 
with regard to the access to employment, working conditions, termination of 
employment and fixing of retirement ages, with a special view to jurisprudence 
of the European Court of Justice (judgments in cases Mangold, Wolf, Petersen, 
Prigge et al., Rosenbladt, Palacios de la Villa). She concludes that differen-
ces in treatment regarding age can be justified if age constitutes a genuine 
occupational requirement (e.g. fixing of maximum ages for the recruitment 
of workers to jobs that require high physical capacities that are related to 
age) or a reason for positive action (e.g. longer holiday leave or increasing 
pay levels based on seniority). Also, indirect discrimination can be justified 
by a legitimate aim (better distribution of work between the generations or 
other employment policy objective) if the means for achieving that aim are 
appropriate and necessary. The author also concludes that measures that 
encourage active ageing should not be interpreted as a substitute for social 
security systems, with an adequate protection for those for whom employment 
is not a realistic option.

Keywords: older workers; employment conditions; termination of em-
ployment; discrimination; retirement ages; active ageing.
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КОЛЕКТИВНА ПРАВА У ЗАКОНУ О РАДНИМ 
ОДНОСИМА РЕПУБЛИКЕ МАКЕДОНИЈЕ

Aпстракт: Република Македоније се прикључује савременим 
континентално-правним системима, који систематизују радно 
право у две основне области: Индивидуално радно право, које 
регулише односе међу индивидуалним субјектима радног права, 
односно субјектима радних односа (радник и послодавац) и ко-
лективно радно право, које регулише односе међу колективним 
субјектима радног права, где централну улогу заузимају синди-
кати и послодавци, односно удружења послодаваца. 
Колективна права из радних односа, у Републици Македонији су 
структурисана у Закону о радним односима, који представља 
општи, основни и суштински извор радног права. Закон о радним 
односима Републике Македоније, садржи пет посебних поглавља 
која регулишу основна колективна права из радних односа, то 
су: право на удруживање и синдикално организовање; право на 
колективно преговарање и закључивање колективних уговора; 
право на штрајк; право на мирно решавање индивидуалних и 
колективних радних спорова и право на трипартитни социјални 
дијалог који се одвија у оквиру Економско – социјалног савета 
Републике Македоније. 
Овај рад, појединачно анализира сва колективна права из радних 
односа и истовремено даје приказ последњих новина и измена 
појединих аспеката колективних права у Закону о радним одно-
сима Републике Македоније. 

Кључне речи: колективно радно право; колективни радни односи; 
колективни преговори; колективни уговори; синдикати и штрајк.
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Увод 

Теорија радног права и раднопрвно законодавствo Републике 
Македоније следe стандарни модел класификације радних односа, на 
индивидуалне и колективне радне односе. Оваква класификација првен-
ствено произилази из субјеката радног односа, или у ширем смислу од 
субјеката радног права. 

Субјекти индивидуалног радног односа, односно индивидуал-
ни субјекти из радног права су субјекти или стране између којих се 
успоставља радни однос, односно под овим појмом се подводе сва лица у 
радном односу без обзира на чињеницу када се заснива и какав је положај 
запосленог у том односу. За разлику од њих, колективни субјекти радног 
права обухватају комплексне и хетерогене групе субјеката. Поред тради-
ционалних социјалних партнера (организација радника и послодаваца), 
она обухвата органе и институције државе која учествује у уређивању 
радних односа (Министарство рада и социјалне полиците, Агенције за 
запошљавање, Државни инспекторат рада и др.), као и мношто нацинал-
них и међународних организација и тела, које су у функцији проучавања 
и регулисања радних односа. 

Субјекти колективних радних односа увек су организована група 
радника, институционализованих у синдикалне организације и друге 
форме колективног удруживања са једне стране и удружења послодаваца 
као колективитета, или послодавац-појединац с друге стране. Колек-
тивни субјекти, по правилу, реализују економске, социјалне и културне 
интересе социјалних партнера. 

Садржина колективних интереса представља предмет колективног 
преговарања које се реализује закључивањем колективног уговора. При 
томе, колективни интереси радника, по дефиницији су супростављени 
са колективним интересима послодаваца, но не ретко постоји и компле-
ментарност између њих (нпр. заједнички интереси послодавца и радника 
представља мирно решавање колективних радних спорова, без штрајка). 

Радно законодавство Републике Македоније, у Закону о радним 
односима утврђује одредбе које дефинишу појам радних односа. При 
томе, Закон о радним односима садржи општу дефиницу радних односа 
и тиме се апстрахује у односу на теоријске разлике између индивиду-
алног и колективног радног односа. 

Радни однос је уговорни однос између радника и послодаваца у 
којем се радник добровољно укључује у организациони процес рада код 
послодаваца, за плату и друга примања, лично не прекидно извршава 
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послове према упуствима и под надзором послодавца.1 Овом закон-
ском дефиницијом појма радног односа, суштински се утврђују битни 
(суштински) елементи који су саставни део сваког радног односа и то: 
уговорно заснивање радног односа, односно сагласност воља уговорних 
страна; добровољност, односно забрана принудног запошљавања и рада; 
право на плату и друге материјалне накнаде радницима за извршавање 
радних активности, лична веза, односно обавеза радника да лично из-
вршава радне обавезе за које је засновао радни однос и субординација, 
односно обавеза обављања послова према упуствима и под надзором 
послодавца. 

Законско дефинисање појма радног односа има интегралну вред-
ност и првенствено се односи на заснивање индивидуалних радних одно-
са, који истовремено генеришу и колективна права његових субјеката. То 
значи да се заснивање радног односа као индивидуалног радног односа, 
радници стичу одређена индивидуална права која могу да остварују 
колективно, кроз непосредне активности већег броја радника. Са тим се 
приближавамо констатацији да колективна права из радних односа може 
да користи само радник који је индивидуално засновао радни однос са 
одређеним послодавцем. Радник као појединац, не може да реализује 
ова права. Овиме, лоцирамо и основну разлику између индивидуалних 
и колективних права из радних односа. 

Колективни радни односи се успостављају у функцији регулисања 
колективних права радника. Суштински колективна права из радних 
односа представљају предмет проучавања колективних радних односа, 
који су са своје стране интегрисани у радно право. У оквиру колек-
тивних права из радних односа, радно право као научна дисциплина 
проучава више различитих права, која су структурисана у основу на 
субјекте који га реализују. Основна подела на колективна права из рад-
них односа се илуструје кроз следећу класификацију: колективна права 
радника и колективна права послодаваца. У колективна права радни-
ка, најчешће се убрајају: право на синдикално организовање; право на 
колективно преговарање и закључивање колективних уговора; право 
на колективне акције (штрајк) и право на учествовање у управљању 
(партиципирање радника), информисање и консултовање. Колективна 
права послодаваца, најчешће интегришу: право на удруживање; право 
на колективно преговарање и закључивање колективних уговора и право 
на индустријске акције (локаут). 

1  Закон за работни односи, „Сл. Весник на Република Македонија, бр. 62/05“ 
(основни текст),  члан 5 став 1.
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Идентично као и код индивидуалних радних односа који се 
успостављају између појединих радника и послодаваца кроз закључивања 
индивидуалних уговора о раду и колективни радни односи су сачињени 
од права и обавеза уговорних страна. Права и обавезе су позицио-
нирани на реципроцитетној релацији, с тим што право једне стране 
предствља обавезу друге (нпр. право радника на удруживање и синди-
кално организовање, представља обавезу послодавца да поштује и не 
спречава ово право). 

Колективна права из радних односа, као и права и обавезе субјеката 
колективних радних односа се утврђују законом, колективним уговором 
и општим актима. То су условљена права, тако што је за остваривање 
одређених права потребна претходна гаранција и реализација другог 
права (нпр. за право на колективно преговарање и закључивање ко-
лективних уговора предуслов је остваривање права на синдикално 
организовање које се јавља као претходно право). 

По мишљењу одређених аутора, право на синдикално организовање 
представља почетну тачку на основу које се надграђују остала колектив-
на права радника. Колективна права, обавезе и одговорности се односе 
на: оснивање радничких савета; синдикално удруживање и дејствовање; 
корпоративно удруживање и дејствовање послодаваца; утврђивање 
репрезентативних социјалних партнера; колективно преговарање и 
закључивање колективних уговора; међусобан однос страна између којих 
се закључују колективни уговори; учествовање у економско-социјалним 
саветима; штрајк и локаут; остали облици остваривања колективних 
интереса (раднички протести, бунтови и слично). Карактеристично је 
да су синдикати присустни или имају директна, односно индиректне 
активности у највећем делу појединих облика оствривања колективних 
права, обавеза и одговорности из радних односа.2 

Колективна права из радних односа, се регулишу и бројним 
међународним актима, који се јављају као извори радног права. Универ-
зална декларација о правима човека ОУН из 1948. године, гарантују сло-
бодно и мирно окупљање и удруживање у удружења, при чему нико не 
сме да буде принуђен на припадање неком удружењу.3 Надаље овај акт, 
утврђује да свако има право на формирање синдиката и да им приступи 
ради заштите својих интереса.4 Право на мирно окупљање и слободно 
удруживање, укључујући и право на формирање синдиката и слободно 

2  V. Herman. i M. Ćupurdija.  „Оsnove radnog prava” , Pravni Fakultet Osijek, 2011, 
str. 138.

3  Универзална Декларација о правима човека ОУН, члан 20.
4   ibid , члан 23.
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приступање њима представља предмет регулисања Међународног пакта 
о грађанским и политичким правима ОУН из 1966. године.5 Међународни 
пакт о економским, социјалним и културним правима предвиђа више 
елемената који представљају међународне изворе колективних права из 
радних односа. Међу њима се убрајају право на оснивање и удруживање 
у синдикате по свом избору, право синдиката на удрживање на вишем 
нивоу у унутрашњим и међународним оквирима, као и право на штрајк 
сагласно законима сваке земље.6 

Међународна организација рада има велики број фундаменталних 
прописа који регулишу колективна права из радних односа. Одредбе 
које се односе на ово витално питање из међународних стандарда рада, 
срећу се у још самом уставу МОР. Поред устава, МОР је усвојио и већи 
број аката и докумената којима су регулисани различити аспекти колек-
тивмих радних односа. Суштински акти који су саставни део фундамен-
талних конвенција МОР су: Конвенција бр. 87 о слободи удруживања 
и заштите права на организовање из 1948. године и Конвенција бр. 98 
о праву органзивановања и колективног преговарања из 1949. године. 
Конвенција бр. 87 утврђује да радници и послодавци без претходног 
одобрења, али по правилима саодветне организације имају право да 
оснивају и приступају у организације према сопственом избору.7 Надаље, 
организације радника и послодаваца не могу да буду распуштене или 
да им се онемогући деловање одлуком управног органа. 8 Конвенција 
бр. 98, дефинише принцип и обим заштите радника од анти-синдикалне 
дискриминације због чланства у синдикату.9Затим, овај акт стимулише 
и охрабрује коришћење механизама договарања између послодаваца или 
њихових организација и организација радника, с циљем регулисања 
услова за запошљавање по основу колективних уговора.10  

Поред фундаменталних конвенција, МОР је донео и већи број 
других значјаних прописа, међу којима: Конвецнију бр. 154 о постицању 
на коелктивно преговарање из 1981. године, Конвецнију бр. 144 о трипар-

5 Међународин пакт о грађанским и политичким правима ОУН из 1966. година, 
члан 21 и члан 22. 

6 Међународни пакт о економским, социјалним и културним правима ОУН из 
1966. година, члан 8.  

7  Конвенција бр. 87 о слободи удруживања и заштите права на организовање из 
1948. године, члан 2.

8 Ibid, члан 4.
9 Конвенција бр. 98 о праву органзивановања и колективног преговарања из 

1949. године, члан 1. 
10  Ibid, члан 4.
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титним консултацијама из 1976. године; Декларацију МОР о темељним 
начелима и праву на рад и слично.

У регионалним оквирима извори колективног права из радних 
односа сусрећу се у основним актима Савета Европа и Европске уније. 

Колективна права из радних односа у радноправном 
законодавству Републике Македоније

Теоријска класификација домаћих извора радног права у Репу-
блици Македоници, усваја поделу на хетерономне и аутономне изворе. 
Први обухватају акте државе и њених органа (нормативни акти), док се 
други односе на опште акте послодаваца. У радноправној теорији постоје 
различита становишта у погледу позиционирања коелктивних уговора 
као извора радног права. Према једној групи теоретичара, колективни 
уговори су садржани у тзв. аутономним, односно професионалним из-
ворима радног права,11 док према другима они представљају посебне, 
специфичне изворе радног права домаћег порекла.12 

Колективна права из радних односа, првенствено су регулисани 
уставом Републике Македоније. 

Ради остваривања својих економских и социјалних права грађани 
имају право да оснивају синдикате. Синдикати могу да оснивају своје са-
везе и да се учлањују у међународне синдикалне организације.13 Надаље, 
Устав Републике Македоније гарантује право  на штрајк.14

Регулисање колективних права из радног односа је део Закона о 
радним односима. Тиме, Закон о радним односима представља општи, 
основни и суштински извор радног права у Републивци Македонији и 
у њему су систематизовани сви аспекти колективних радних односа, 
тиме овај позитивноправни пропис и формалноправно и научно-теори-
ски садржи све карактеристике кодификације македонске радноправне 
легислативе. 

Колективна права из радних односа, су распоређења у више глава 
Закона о радним односима: Глава XVIII (синдикати и удружења посло-
даваца), Глава XIX (колективни уговори), Глава XX (штрајк) и Глава XXI 
(економско-сопцијални савет). Мирно решавање колективних радних 
спорова представља саставни део Главе XXVII  (мирно решавање ин-
дивидуалних и колективних радних спорова). 

11  A. Ravnic.  “ Osnove radnog prava – domaćeg, usporednog i  međunarodnog 
“,Pravni fakultet u Zagrebu, 2004, str. 465.

12  Г. Старова, “ Трудово Право” , Скоље 2009, стр. 64.
13  Устав Републике Македоније, члан 37 став 1.
14  ibid, члан 38, став 1.
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1. Синдикати и удружења послодаваца

1.1 Слобода удруживања и право на синдикално органзовање
Слобода синдикалног организовања представља део слободе 

удруживања уопште. Удржења су добровољне грађанске организције, 
која се оснивају за остваривање заједничких интреса, циљева и по-
треба. Слобода удруживања даје могућност појединцима, односно 
грађанима да оснивају различита удружења и да приступају већ осно-
ваним удржењима.15

Република Македонија је ратификовала све фундаменталне 
конвенције МОР, укључујући и Конвенцију бр. 87 о слободи удруживања 
и заштити права на организовање из 1948. године и Конвенција бр.87 
о правима на организовање и колективно преговарање из 1949.годи-
не. Садржина ова два суштинска извора међународног радног права, 
представља саставни део Глави XXVIII Закона о радним односима (син-
дикати и послодавци). 

У теорији радног права постоји плуралитет дефиниција, које 
су у функцији да објасне суштину појма синдиката. Овом приликом 
би споменули оне, према којима, под синдикатом се подразумевају 
организације које у целости или делично се састоје од радника који 
припадају једној или већем броју делатности и чији је се основни циљ 
састоји у регулисању радних односа између тих радника и послодав-
ца, односно њихових удржења.16 Пак, под удружењем послодаваца се 
подразумева организација која у целости или делимично се састоји 
од послодаваца или појединих предузимача из једне или већег броја 
делатности чији се основни циљ састоји у регулисању њихових односа 
са радницима, односно синдикатима запослених у истој делатности.17 

Према Закону о радним односима, синдикат је самостална, де-
мократска и независна организација радника у коју се они добровољно 
удружују ради заступања, представљања, унапређивања и заштити 
својих економских, социјалних и других појединачних и колектив-
них интереса.18 Радници имају право да по свом слободном избору 
оснивају синдикате и у њих да се учлањују под условима прописаним 
статутом или правилима тог синдиката.19 Уједно, они сами одлучују о 
ступању и иступању из синдиката, при чему не смеју да буду стављени 

15  B, Šunderić. “Pravo Međunarodne organizacije rada”, Beograd, 2001, str. 191.
16  S. Deakin and G.S. Morris, “ Labour law”, Hart Publishing Oxford, 2009, page 695.
17  Ibid, page 697.
18  Закон за работни односи, члан 184 став 2.
19  Закон за работни односи, члан 184 став 1.
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у неповољнији положај због чланства или нечланства у синдикату или 
учествовању, односно неучествовању у његовим активностима.20 

Оснивање синдиката, односно удружење послодаваца, је регули-
сано већим бројем одредаба Закона о радним односима. Тако, члан 184 
став 1 утврђује да радници имају право да по свом слободном избору 
оснивају синдикате и да се у њих учланују под условима прописаним 
статутом или правилима тог синдиката. Идентично право се гарантује 
и послодавцима, оно је прописано ставом 3 истог члана. Надаље, ста-
вом 5 члана 174, утврђује се да синдикати и удржења послодаваца из 
става 1 и 3 овог члана, могу да се оснивају без било каквих претходних 
одобрења. На члан 184 се надовезује и члан 186, који носи наслов „за-
штита синдиката и удружења послодаваца”. Став 1 овог члана наводи 
да синдикат, односно удружење послодаваца не може да буде распуш-
тено или њихова активност забрањена административних путем, ако су 
основани и своје активности врше у сагласности са законом. Ставом 2 
предвиђено је да активност синдиката и њиховог представника не може 
да се ограничава актима послодавца, ако је она у сагласности са законом 
и колективним уговором. 

Оснивање синдиката и удружења послодаваца је условљено 
предузимањем већег броја процених радњи које су прецизно одређене 
у неколико одредби Закона о радним односима. Ове активности 
заокружују поступак оснивања синдиката, односно удружења посло-
даваца и распоређене су у одредбама Закона по следећој систематици: 
члан 191 (захтев за упис у регистар), члан 192 (решење о упису у реги-
стар), члан 189 (правна способност синдката, односно удружења по-
слодаваца) и члан 190 (регистар синдиката и удружења послодаваца). У 
овом делу се налази и једна од суштинских измена основног законског 
текста, која је у функцији укрупњавања и учвршћивања синдикалних 
организација. Измена која индиректно инплицира промене у слободи 
удруживања, право на организовање и концепт социланог дијалога 
састоји се у брисању става 1 члана 189, основног текства Закона о рад-
ним односима из 2005. године (укључујући и све Законе о изменама и 
допунама који следи пре усвајања последњег закона о изменама и до-
пунама Закона о радним односима од јануара 2012. године – укупно 8). 
Стара одредба је предивђала да синдикална органзација на нивоу по-
слодавца стиче својство правног лица даном уписа у централни регистар 
Републике Македоније. То практично значи да пре измена из јануара 
2012. године је постојала могућност и појединих, односно синдикалних 

20  Закон за работни односи, члан 185.
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организација на нивоу послодавца, да се упишу у централни регистар 
и на основу ове процесне активности да стекну својство правног лица, 
које им омогућава различита материјална права. На предлог економско 
социјалног савета, нови Закон је укинуо овакву могућност. Практични 
мотив за овакво позитивноправно интервенисање се своди на потребу 
умањивања трошкова у поступку за регистарацију синдиката на нивоу 
послодавца. Ипак, суштински ефекат при редукцији ове могућности, 
своди се на потребе укрупњивања синдикалног ткива и успостављање 
јединствене могућности за функционисање синдикалних организација 
на нивоу послодавца (као најдецентризованије форме синдикалних 
организација) у саставу синдикалних организација на вишем нивоу (гра-
не – делатности, односно на националном нивоу). Са ново оформљеном 
структуром, одредба члана 189 Закона о радним односима предвиђа да 
синдикати на вишем нивоу, односно удружења послодаваца на вишем 
нивоу стичу својства правног лица даном уписа у централни регистар 
Републике Македоније, по претходном упису у регистар синдиката, 
односно регистар Удружења послодаваца. Ово је потврда чињенице да 
синдикалне организације на нивоу послодаваца више немају могућност 
самосталног стицања статуса правног лица. Оваква промена се одразила 
и на ставове стручне синдикалне јавности. Она сматра да је претходно 
решење одступало од система гранско-синдикалног организовања које се 
преферира у Европи и шире, а изазива озбиљне последице у синдикал-
ном организовању, па и у политици и колективном преговарању. Ауто-
номна позиција синдикалних организација, без обавезе веће повезаности 
са гранским синдикатима, битно утиче на слабљење њене преговарачке 
моћ у односу на послодавца. Овакав концепт није кореспондирао ни са 
македонским радним законодавством које упућује на три нивоа колек-
тивног преговарања и потребу за усаглашеност колективних уговора 
са општим и гранским колективним уговорима. Све ово имало је за по-
следицу и смањени обим колективног преговарања и број закључених 
колективних уговора.21 

1.2. Репрезентативност синдиката и удружења 
послодаваца у Републици Македонији
Право на организовање радника је утврђено Главом XVIII Закона 

о радним односима – „синдиката и удржења послодаваца“. Услови за 
репрезентативност су дефинисани у наредном поглављу Закона о рад-

21  Извод из интервјуа са председником Савеза синдиката Македоније (ССМ), 
д-р Живко Митревски.
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ним односима, Глава XIX – „колективни уговори”. Питања повезана са 
репрезентативношћу организација радника и послодаваца представља 
предмет више законских измена и допуна. Садржина ове проблематике 
на један начин је била регулисана основним законским текстом Закона 
о радним односима из 2005. године. Након тога следила је темељна из-
мена више законских одредби, чији је циљ био оживљавање синдикалног 
плурализма. Ове интервенције постале су саставни део Закона о изме-
нама и допунама Закона о радним односима од 28. октобра 2009. године. 
Коначно, Законом о изменама и допунама Закона о радним односима од 
24. јануара 2012. године успоставиле су се последње и уједно актуелне 
модификације овог правног института. 

Према првобитном тексту Закона о радним односима,22 колективни 
уговор закључују послодавац или репрезентативно удружење послода-
ваца и репрезентативни синдикат.23 Надаље, у Закону се покушава да се 
утврди репрезентативност синдиката. Репрезентативност синдиката у 
смислу овог Закона се опредељује према: 1) упису у регистар, сагласно 
закону и другим прописима и 2) броју чланова на основу приступница.24

Следећи чланови закона утврђује услове за опредељивање репре-
зентативности синдиката и удружења послодаваца. Тако, репрезента-
тивни синдикат за закључивање колективног уговора код послодавца 
сматрао се синдикат у који је учлањено најмање 33% од радника код 
послодавца или синдикат који је члан репрезентативног синдиката 
на вишем нивоу организовања (став 1). Репрезентативни синдикат за 
закључивање колективног уговора на нивоу гранског и на нивоу Репу-
блике сматрао се синдикат у који је учлањено најмање 33% од укупног 
броја радника у грани или делатности за коју се закључује колективни 
уговор или синдикат који је члан репрезентативног синдиката на вишем 
нивоу организовања (став 2).25

Применом истог метода, путем аналогије била је утврђена и ре-
презентативност удружења послодаваца. Репрезентативним удружењем 
послодаваца сматрало се удружење послодаваца у којем су учлањени 
најмање 33% од послодаваца укупног броја радника у грани или делат-
ности за коју се закључује колективни уговор.26

22  Основни текст Законот за работни односи „Службен весник на Република 
Македонија, бр. 62/05” (основни текст).

23  О овоме види: Закон за работните односи , члан 210 став 1. 
24  Закон за работните односи, члан 211.
25  Закон за работните односи, члан 212.
26  Закон за работните односи, члан 213.



Проф. др Тодор Каламатиев, Колективна права у Закону о радним односима 
Републике Македоније, Радно и социјално право, стр. 109-140, XVI (1/2012)

119

Прописивање и примена ових одредби којима је била утврђена 
репрезентативност синдиката и удружења послодаваца иницирало је 
дебату у стручној јавности, као и у оквиру струковних удружења радни-
ка, односно послодаваца. На основу тога, начелно су се искристалисале 
две дилеме, које своја разрешења добијају изменама и допуна Закона о 
радним односима од октобра 2009. године. Прва, која се односила на 
анахраност ових одредби и лошу систематику и недореченост, и друга, у 
погледу на утврђивање критеријума за репрезентативност од 33%. Праг 
репрезентативности, изражен са 33% је био изложен критици домаће 
и стране стручне јавности и неминовно је била интервенисање у овом 
делу Закона, у смеру његовог смањивања, зато је, Скупштина Репу-
блике Македоније 28. октобра 2009. године, инспирисана потребом за 
побољшање квалитета македонског социјалног дијалога пледирајући ка 
плурализацији синдикализма, на шта упућују и извештаји МОР, донела 
Закон о изменама и допунама Закона о радним однсима. Овим Законом 
је покушано да се превазиђу ове две аномалије из основног текства 
Закона о радним односима из 2005. године. Као аргументи у прилог 
овој интервенцији, поред годишњих извештаја Европске комисије, при-
лажу се и извештаји (директан захтев – direct request) МОР у погледу 
спровођења Конвенције бр. 87, о слободи удруживања и заштите права 
на организовање и Конвенцији бр. 98, о правима на организовање и 
колективно уговарање. 

Законом о изменама и допунама Закона о радним односима из 
октобра 2009. године, Република Македонија се прикључује развијеним 
европским земљама са јасно утврђеним условима за  репрезентативност. 
Ове промене се односе на послодавце и њихова удржења. Актуелне из-
мене у Закону о радним односима, поред тога што смањују високу квоту 
од 33% чланства као услов за репрезентативност на 10% на националном 
нивоу за синдикате, односно 5% за удружења послодаваца, чиме су кре-
ирани услови за формирање и других репрезентативних синдиката и 
удружења послодаваца и стварање конкурентског такмичења за увођење 
квалитетнијих услуга и заштита права својих чланова, предвиђали су и 
друге прецизне и кумулативне услове за једну организацију да постане 
репрезентативна сагласно закону. У односу на утврђивање услова за 
репрезентативност, у наставку је приказан табеларни приказ актуелног 
уређивања услова и цензуса за репрезентативност синдиката и удружења 
послодаваца, сагласно различитим нивоима закључивања Колективног 
уговора и различитим сверама, односно приватном сектору у области 
привреде и јавном сектору. 
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територији Републике:

Репрезентативност 
синдиката за 
територију 
Републике 
Македоније, 
односно удружење 
послодаваца 
за територију 
Републике 
Македоније, се 
одређује ради 
учестовања у 
трипартитним 
телима за 
социјално 
партерство и 
трипартитним 
делегацијама 
социјалних 
партнера 

(члан 211 став 1). 

Треба да испуни 
следеће услове: 

- да је уписан у регистар 
синдиката које води 
министарство надлежно за 
послове из области рада; 

- да је у њега учањено 
најмање 10% од укупног 
броја запослених у 
Републици Македонији 
који плаћају чланарину 
синдикату; 

- да представља удружење 
најмање три синдиката 
на националном нивоу 
из различитих грана, 
односно одељака који 
су уписани у регистар 
синдиката који се води у 
министарство надлежно за 
послове из области рада; 

- да делује на националном 
нивоу и да има 
регистроване чланове у 
најмање 1/5 општина у 
Републици Македонији; 

- да делује у сагласности 
са својим статутом и 
демократским принципа; 

- да су у њега учлањени 
синдикати који су 
потписалин или 
приступили у најмање 
три колективна уговора 
на нивоу гране, 
односно области 
(члан 212 став 1) 

Треба да испуњава 
следеће услове: 

- да је уписан у регистар 
удружења послодаваца које 
води министарство надлежно 
за послове из области рада; 

- да је у удружењу учлањено 
најмање 5% од укупног 
броја послодаваца из 
приватног сектора у области 
привреде у Републици 
Македонији или послодаваца 
чланова удружења који 
запошљавају најмање 5% од 
укупног броја запослених 
у приватном сектору у 
Републици Македонији; 

- чланови удружења да буду 
послодавци из најмање три 
гране, односно делатности; 

- да има своје чланове у 
најмање 1/5 општина у 
Републици Македонији; 

- да је закључило или 
приступило у најмање три 
колективна уговора на 
нивоу гране или области; 

- да делује у сагласности 
са својим статутом и 
демократским принципима 

(члан 213 став 1). 

* Репрезентативност синдиката и удружења 
послодаваца у Републици Македонији
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Репрезентативност синдиката на нивоу јавног сектора се одређује 
ради учествовање у колективном договарању на нивоу јавног сектора,27 
тако је репрезентативан синдикат на нивоу јавног сектора синдикат који 
је уписан у регистар синдиката који води министарство надлежно за 
послове из области рада и у који је учлањено најмање 20% од броја за-
послених у јавном сектору, а који плаћају чланарину. У односу на репре-
зентативност синдиката и удружења послодаваца за приватни сектор у 
области привреде, Закон о радним односима дефинише да њихова репре-
зентативност је опредељена ради учествовања у колективном уговарању 
на нивоу приватног сектора у области привреде.28 Репрезентативни 
синдикат на нивоу приватног сектора из области привреде је синдикат 
који је уписан у регистар синдиката који води министарство надлежно 
за послове из области рада и у који је укупно учлањено најмање 20% од 
броја запослених у приватном сектору у области привреде, а који плаћају 
чланарину.29 Репрезентативно удружење послодава на нивоу прихватног 
сектора из области привреде је удружење у које је уписано у регистар 
које води министарство надлежно за послове из области рада и у које 
је учлањено најмање 10% од укупног броја послодаваца у приватном 
сектору или послодаваца чланова удружења који запошљавају најмање 
10% од укупног броја запослених у приватном сектору. 

Репрезентативност синдиката, односно удружења послодаваца, 
на нивоу гране, односно области се одређује ради учествовања у колек-
тивном уговарању на нивоу гране, односно области.30 Репрезентативан 
синдикат на нивоу гране, односно области је синдикат који је уписан у 
регистар који води министарство надлежно за послодве из области рада 
и у који је учлањено најмање 20% од броја запослених у грани, односно 
области, а који плаћају чланарину.31 Репрезентативно удружење посло-
даваца на нивоу гране, односно области је удружење које је уписано у 
регистар који води министарствонадлежно за послове из области рада и 
у који је учлањено најмање 10% од укупног броја послодаваца у грани, 
односно области или послодавци чланови удружења који запошљавају 
најмање 10% од укупног броја запослених у грани односно области.32 

27  Закон за работни односи, члан 211 став 1. 
28  Закон за работни односи, члан 211 став 3.
29  Закон за работни односи, члан 212 став 3. 
30  Закон за работни односи, члан 211 став 4. 
31  Закон за работни односи, члан 212 став 4. 
32  Закон за работни односи, члан 213 став 3. 
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Репрезентативност синдиката на нивоу послодавац се опредељује 
ради учестовања у колективном договарању на нивоу послодавца.33 
Репрезентативан синдикат на нивоу послодавца је синдикат у који је 
учлањено најмање 20% од броја запослених код послодавца, а који 
плаћају чланарину. 

1.3 Новине у условима репрезентативности, 
према Закону о изменама и допунама закона о 
радним односима од јануара 2012 године
Глава XIX Закона о радним односима била је предмет неколико 

измена и допуна везаних за проблематику утврђивања репрезентатив-
ног статуса синдиката и њихове функције у колективном преговарању 
и закључивању колективних уговора. Накратко ћемо се фокусирати на 
садржину и разлоге за доношење последњих измена и актуелну законску 
регулативу. 

Прва измена се односи  на члан 210 Закона о радним односима, 
који је у првобитном тексту предвиђао да колективан уговор закључују 
послодавац или репрезентативно удружење послодаваца и репрезента-
тивни синдикат. Полазећи од чињеница да је Закон о радним односима 
предвидео јасне критеријуме и услове за репрезентативност социјалних 
партнера, која им омогућава да учествују у колективном преговарању и 
да закључују колективни уговор, управо испуњавање тих критеријума 
представља и предуслов за њихов основ циљ – закључивање колектив-
ног уговора. С друге стране у члану 213б који носи назив „захтев за 
утврђивање репрезентативности”, Закон о радим односима је предвидео 
и административни механизам и неопходне активности које социјални 
партнери треба да испуне како би оправдали параметар репрезента-
тивности. У члану 213д (Преиспитивање репрезентативности), став 
1 предвиђа да се репрезентативност опредељује за временски период 
од 3 године од дана доношења решења. У пракси, често се дешава да 
се „некада репрезентативне стране колективног уговора” по истеку 
периода од 3 године суоче са умањеним чланством. Обзиром на тур-
булентне пословно – привредне односе и тржишну парадигму саму 
по себи, ова амплитуда која се огледа кроз периодично увећавање, а 
чешће смањивње радника, погађа синдикалне органзације и њихов ус-
лов за репрезентативност. Надаље, пракса је показала да известан број 
синдикалних организација који су у прошлости испуњавали услове за 
репрезентативност који је представљао формални услов за учестовање 

33  Закон за работни односи, члан 211 став 5. 
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у закључивању колективног уговора, се суочавају са умањеним бројем 
радника – чланова. Разлог умањења броја радника – чланова у највећем 
делу се састоји у непредљивости пословно – производног процеса, па 
по основу оваквог стања великом броју радника престаје радни однос 
због престанка постојања правног лица (стечаја), односно по основу от-
каза уговора о запошљавању због пословања привредних субјекатља. 
Престанком радног односа, одређени радник губи и својство члана 
синдикалне организације. На овај начин се ослабљује репрезентативни 
капацитет синдикалне организације, што у крањој линији производи и 
нежељени ефекат, који се састоји у немогућности закључивања, односно 
обнављања колективног уговора. 

Из ових разлога и допуне Закона о радним односима, стварају 
повољније стандарде који су у функици непрекинутог радно-правног 
саобраћаја и онемогућавања застоја у закључивању колективног уговора. 
Ради се о допунама члана 210 (учесници у закључивању колективних 
уговора) у постојећем тексту закона додата су два нова става (став 2 
и став 3). Новим ставовима се уређује питање субјекта закључивања 
колективног уговора у случају када је поднет захтев за утврђивање ре-
презентативности, а нису испуњени услови за утврђивање репрезента-
тивности, до утврђивања репрезентативности, што треба да има за циљ 
да онемогући застој у поступку закључивања и примену колективног 
уговора и да се попуни правна празнина у оваквим случајевима. Тако 
је ставом 2 измена Закона о радним односима утврђена ситуација када 
је поднет захтев за утврђивање репрезентативности, а нису испуњени 
услови за репрезентативност утврђени законом у погледу процента чла-
нова. У оваквој ситуацији до испуњавању услова у погледу процента чла-
нова и утврђивања репрезентативности, колективни уговор закључују 
послодавац или удружење послодаваца и синдикат који има највећи 
број чланова, по основу списка достављеног уз захтев за утврђивање 
репрезентативности. Став 3 овог члана утврђује да се колективни уговор 
закључује по добијању извештаја Министарства за рад и социлану по-
литику, упућеног синдикату односно послодавцу који подносе захтев за 
утврђивање репрезентативности, о синдикату односно послодавцу који 
има највећи број чланова. 

 Друга измена, Закона о радним односима, у Глави XIX која носи 
назив „Колективни уговори“, јавља се ради извесног нормативнотех-
ничког но и суштинског разлога, од којег ултимативно зависи и цен-
трално право признато домаћим и међународним стандардима који се 
односе на слободу удруживања и право на организовање и колективно 
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преговарање. Претходни текст Закона о радним односима (Новела ос-
нованог текста Закона о радним односима од 28. октобра 2009.године, 
број 130/09) пре увођења нових измена садржао је одредбу (члан 213б 
„састав и начин рада комисије“), која је између осталог предвиђала 
номенклатуру и састав рада комисије за утврђивање репрезентативно-
сти. Наиме, тадашњи члан 213б, предвиђајући састав комисије, одредио 
је да су његови чланови представници извршне власти. Тако, било је 
предвиђено да се комисија састоји од 9 чланова од којих по 3 пред-
ставника Министарства за рад и социјалну политику, Министарства 
правде и Министарства економије. Јасно је да оваква одредба узурпира 
стандардну структуру учесника у оквирима савременог социјалног 
дијалога, чији основни принцип је принцип трипартипности, односно 
подједнаке заступности свих страна. Оваква одредбе је била у колизији 
и са већ споменутим правом на слободу удруживања и организовања 
и колективно преговарање, као темеља сваког савременог социјалног 
модела. Уставни суд Републике Македоније је препознао потенцијалну 
опасност овакве одредбе и 22. септембра 2010. године објавио одлуку 
(Службени весник бр.132/10) којом је укинут члан 213б Закона о радним 
односима. Одлука садржи обавезу да се промени, односно да се утврди 
другачији састав комисије коју чине представници Владе Републике 
Македоније и представници репрезентативних удружења послодаваца 
и репрезентативних синдиката заступњених у Економско социјалном 
савету. Тако Закон о изменама и допунама Закона о радним односима 
од јануара 2012. године у целости се усаглашава са одлуком Установм 
суда у погледу утврђивања нових параметара у организациј и саставу 
комисије за утврђивање репрезентативности. Нови члан 213б предвиђа 
да се комисија састоји од 9 чланова од којих по један представник Ми-
нистарства за рад и социјалну политику, Министарства правде и Мини-
старства економије, 3 представника именује репрезентативно удружење 
послодаваца и 3 представника репрезентативни синдикат. 

Коначно, последња новела Закона о радним односима у овом групи 
питања, која су систематизована у Глави  XIX, представља прагматич-
ну промену. Претходни текст члана 213в који је носио назви „захтев за 
утврђивање репрезентативности”, који се односи на достављање самог 
захтева за утврђивање репрезентативности, односно осталих поднесака 
који се достављају заједно са захтевом, предвиђао је достављање и при-
ступница чланова синдиката, што оптерећује сам процес при захтевању 
и ствара неефикасну техничку обавеза за синдикате. Изменама члан 213в, 
у ставу 2 тачки 2 је предвиђено брисање обавезе за достављање приступ-
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ница чланова за утврђивање репрезентативности. Циљ укидања овакве 
техничке претпоставке, састоји се у потреби за поједностављивање и 
убрзавање поступка утврђивања репрезентативности, када већ постоји 
утврђена обавеза законом за достављање списка чланова који плаћају 
чланарину потписаног и овереног од стране послодавца. 

2. Колективни уговори

2.1. Права на колективно договарање и 
закључивање колективних уговора 
Постоји плуралитет дефиница које имају за функцију објашњавање 

појма колективног договарања. Међународни биро рада, колективно 
договарање дефинише као „дијалог о условима рада који се води између 
једног послодавца, групе или једне или више организације послодаваца 
с једне стране и једног или више репрезентативних организација рад-
ника, с друге стране, у намери да се закључи уговор”.34 Према другој 
дефиницији колективног преговарање је „договарање синдиката и по-
слодавца око колективног уговора и свих елемената који су унети у 
колективни уговор”.35 Без обзира на теоријске дефиниције колективног 
преговарања, карактеристично је то што највећи део њих колективног 
преговарање објашњава као процес чији циљ је закључивање колектив-
ног уговора. То  подразумева потребу дефинисања појма колективног 
уговора. Под колективним уговором најчешће се подразумева свака по-
годба закључена од једне или више синдикалних организација и једног 
или више послодаваца или њихових удружења, који обухвата једно или 
више специфичних питања. Ова питања се односе на услове рада, радну 
средину у којој радници раде, алокацију радних задатака радницима 
и њихове права и обавезе, дисциплинску одговорст, суспензију и пре-
станак радног односа, чланство, односно нечланство у синдикатима, 
средства која користе синдикални представници и слично.36 Колективни 
уговор може да се дефинише и као писани уговор између синдикалне 
организације (или представника заинтересованих радника) и послода-
ваца (или групе послодаваца) којим се уређују услови рада, права и дуж-
ности из радних односа, односно колективни уговор је писани уговор 

34  La negaciation collectives, Bureu international du travail, Geneve, 1960, стр. 1. 
35  М. Vrsaljko, „Sindikalаn rječnik”, Zagreb, SSSH, studeni 2002, str. 31.
36  S. Deakin and G.S. Morris, „Labour law”, Hart Publishing Oxford, 2009, page 785.
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између синдикалних организација и послодавца о условима рада под 
којим ће се закључити индивидуални уговори о раду. 37 

Сагласно македонско радноправној легислативи, колективни уго-
вори се закључују на три нивоа: општи колективни уговор (на нивоу 
Републике), посебни колективни уговор (на нивоу гране, односно делат-
ности, сагласно Нацоналној класификацији делатности) и појединачни 
колективни уговор на нивоу послодавца. 

Сагласно члану 204 став 1 Закона о радним односима, на нивоу 
Републике Македоније се закључују: 

1) општи колективни уговор за приватни сектор из области при-
вреде и

2) општи колективни уговор за јавни сектор. 
Странке између којих се закључује општи колективни уговор за 

приватни сектор у привреди су репрезентативно удружење послодаваца 
и репрезентативни синдикат (члан 216 став 1). Колективно преговарање 
на нивоу грана, односно делатности чији епилог је закљчивање посеб-
ног колективног уговора у приватном сектору у привреди се закључује 
између репрезентативног синдиката и репрезентативног удружења по-
слодаваца на нивоу гране, односно делатности (члан 217 став 1 ). Конач-
но, стране при закључивању појединачног колективног уговора на нивоу 
послодавца, су репрезентативни синдикат код послодавца и овлашћено 
лице од стране послодавца (члан 219 став 1). 

Идентичну ситуацију код странака које закључују колективни 
уговор у приватном сектору примећујемо и код странака које закључују 
колективним уговорима у јавном сектору. Различити су само субјекти 
који су учествовали у потписивању колективних уговора и то на страни 
послодавца. Закључивање општег колективног уговора за јавни сектор 
обухвата репрезентативни синдикат у јавном сектору и министра над-
лежног за област рада, након претходног одобрења од стране Владе 
Републике Македоније (члан 216 став 2). При закључивању посебног 
колективног уговора у јавном сектору, односно посебним колективним 
уговором у јавним предузећима и установама, учествују оснивач или 
орган кога он овласти и репрезентативни синдикат (члан 218 став 1). 
Закључивање појединачних колективних уговора за јавна предузећа и 
јавних установа врши оснивач или орган кога овласти  и репрезента-
тивни синдиката код послодавца (члан 220).

37  A. Baltić и M.Despotović. „Osnove radnog prava Jugoslavije”, Savremena 
administracija str. 130.
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У погледу лица која обавезује колективни уговор, евидентно је да 
се општи колективни уговори примењују непосредно и обавезни су како 
за послодавца тако и за све запослене, у јавном, односно приватном сек-
тору ( у зависности од чињенице за који сектор се закључује колективни 
уговор). Овакав став је потрекпљен одредбом члана 205 који утврђује да 
општи колективни уговор у приватном сектору из области привреде и 
општи колективни уговор у јавном сектору се примењује непосредно и 
обавезујући је за послодавца и запослене у приватном, односно јавном 
сектору. Будући да су ове одредбе прецизне и не упућују на допунске ди-
леме, као проблематичне би могле да се третирају одредбе које се односе 
на лица која обавезују посебни, или појединачни колективни уговори. И 
поред тога што је тенденција законодавца што шири обухватање одредби 
посебних, односно појединачних колективних уговора кроз што већи 
број радника, одредба члана 208 може да делује и недоречено. Наиме, 
сагласно члану 208 (лице које обавезује колективни уговор), у ставу 1 се 
утврђује да колективни уговор обавезује сва лица која су га закључила и 
сва лица која су у време закључивања колективног уговора била или на-
кнадно постала чланови удружења које је закључило колективни уговор. 
Ставом 2 утврђено је да, колективни уговор обавезује и сва лица која му 
приступе као и сва лица која су накнадно постала чланови удружења 
која су приступила колективном уговору. Уколико проанализирамо 
прва два става члана 208 закључићемо да ове одредбе се првенствено 
односе на посебне колективне уговоре, односно тзв. колективне уговоре 
на гранском нивоу, односно нивоу делатности. Па тако ови колективни 
уговори се односе на сва лица која га закључе (мисли се на потписнике – 
физичка лица), сва лица која су у време закључивања била или накнадно 
постала чланови удружења које је закључило колективни уговор (мисли 
се првенствено на актуелно синдикално чланство, или на раднике који 
касније постану чланови синдиката који је потписао колективни уговор. 
Надаље, колективни уговор обавезује и сва лица која му приступе као и 
сва лица која накнадно постану чланови удружења која су приступила 
колективном уговору (мисли се на појединачне раднике, независно од 
њиховог чланства или нечланства у синдикату који је индивидуално 
приступио закљученом колективном уговору, као и на сва лица односно 
појединачни радници који су накнадно приступили, односно постали 
чланови синдиката који је приступио закључивању колективног уго-
вора). Последњи део упућује на постојање другог синдиката који није 
синдикат који је као најрепрезентативнији потписао колективни уговор, 
при томе обухватајући и раднике који му се накнадно прикључе. И поред 
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тога што, су ове одредбе овакво постављање и минимизирају простор 
за потенцијалне неопредељене раднике који су засновали радни однос, 
ипак се поставља следеће питање: да ли посебним колективним угово-
ром (колективни уговор на гранском нивоу, односно на нивоу делатно-
сти), могу бити обухваћени и радници који нису чланови ни синдиката 
који је закључио колективни уговор, нити су накнадно постали његови 
чланови, нити су касније приступили колективном уговору, нити су 
накнадно постали чланови синдиката који је приступио закљученом 
колективном уговору?

Поједностављено је тумачење одредбе која се односи на 
обухваћеност лица које обавезује појединачни колективни уговор, одно-
сно колективни уговор на нивоу послодавца. Члан 208 у ставу 3 утврђује 
да појединачни колективни уговор обавезује – важи и за раднике, код 
пословдавца, који нису чланови синдиката или синдиката потписника 
колективног уговора. Одатле је тенденција да ова одредба покрива све 
раднике који заснивају радни однос код појединих послодаваца, без 
обзира на то да ли су они или нису чланови синдиката. 

Колективни уговор увек се закључује у писаној форми. Писана 
форма колективног уговора је форма „ad solemnitatem“ и представља 
услов пуноважности уговора. При томе „елементи писане форме су текст 
и потписи уговора”.38 Сагласно законском решењу колетивни уговор 
обавезно се закључују у писменој форми (члан 209). 

У погледу закључивања колективног уговора, он може да се 
закључи на одређено време, за период од две године, са могућности 
продужавања писменом сагласношћу уговорних страна (члан 226), док 
престанак важења колективног уговора се утврђује као истек времена 
на који је закључен, сагласношћу свих учесника, или на начин утврђен 
самим колективним уговором (члан 227 став 1 и 2). 

3. Штрајк

3.1. Прво на штрајк
Македонски Закон о радним односима не дефинише појам штрајка. 

У оваквој ситуацији, недостак је надоместила радноправна теорија, која 
се по правилу користи компаративним радноправним прописима, који 
изричито или описно објашњавају овај институт. 

38  Т. Каламатиев,  „Работно законодавство – прописи oд сферата на трудот”, 
стр.336, Скоље 2012.
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Тако, у Француској, дефиниција штрајка произилази из судске 
праксе. Социјална комора Касационом суда Француске дефинише штрајк 
као прекид рада у функцији подржавања одређених професионалних 
захтева радника.39 У Италији, дефиниција штрајка је одређена у научној 
мисли и у судским одлукама. Штрајк се дефинише као организована 
колективна апстиненција од рада субординираних радника, како у јавом 
тако и у приватном сектору, у фунакцији заштите узајамних економских 
и социјалних интереса. 40 У Немачкој, дефиниција штрајка произилази 
из судске праксе. Шртајк се дефинише као системски и колективни 
прекид рада од стране радника без одобрења послодавца у функцији 
промовисна и побољшања економских и социјалних права и услова 
рада.41 У Грчкој, право на штрајк употребљавају синдикати да би зашти-
тили и промовисали економске и опште интересе радника запослених 
у одређеном предузећу у појединим делатностима или на гранском 
нивоу, који су представљани од синдиката, који уједно и организују 
штрајк.42 Право на штрајк у Великој Британији се реализује на основу 
прописана Закона о радним односима (Τrade union labour relations act) 
Ипак, ближе дефинисање овог института се сусреће у Закону о правима 
из радних односа (Employment rights act), тако се под штрајком подраз-
умева а) прекид радних активности учињен у садејству групе радника 
и б) заједничко одбијање рада од одређеног броја радника, који је на-
ступио као последица радног спора, са циљем да се изврши притисак 
на послодавца да прихвати одређене услове за рад које траже радници.43 

Дефиница појма штрајка која произилази из нормативних прописа, 
теоријских становишта и судске праксе, наведнеих земаља сагласни су 
и са покушајем да се одговори на питање, коме припада законско право 
на штрајк. Концепцијски ово питање може да се образложи на основу 
следећих параметара: права радника на огранизовање и учествовање у 
штрајку и право синдиката на организовање права на штрајк и права 
радника на учествовање у штрајку. 44 

39   L. Carta, M. Deschamps, A. Jannin and A. Le Luduec, „The right of strike – a 
comparative perspective”, The institute of employment rights, Liverpool, 2008.

40  N. Delli Colli, Е. Di Toro, A. Fabrizi and L. Forte, „The right of strike – a 
comparative perspective”, The institute of employment rights, Liverpool, 2008.

41  F. Klaß, H. Rölz, S. Rabe and S. Reitemeyer, „The right of strike – a comparative 
perspective”, The institute of employment rights, Liverpool, 2008.

42  Dušanka Marinković Drača, „Štrajk – Priručnik za sindikate i poslodavce”, TIM 
press, Zagreb, 2005. 

43  D. Barrett, K. Earl and K. Lynch, „The right of strike – a comparative perspective”, 
The institute of employment rights, Liverpool, 2008.

44  Udruzenje za radno pravo i socijalnu zastitu, RS/ http://risrs.org/index.
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Право радника на организовање и учествовање у штрајку 
произилази из схватања да је право на штрајк основно (социјално, 
колективно) право радника. Радници имају право да организују штрајк, 
односно да доносе одлуке о организовању штрајка већином гласова и да 
учествују у њему. Такви су примери Француске, Италије и сл.  

Право синдиката да организују штрајк и право радника да 
учествују у штрајку, произилази из става да је право на штрајк дери-
ватно право удруживања и синдикалног организовања радника. Отуда је 
право организовања штрајка ексклузивно право синдиката. Радници не 
могу самостално да организују штрајк, зато што то представља обавезу 
репрезентативног синдиката. Оваква ситуација је присутна у Немачкој, 
Грчкој, Шведској и другим земљама.  

Сагласно Закону о радним односима Републике Македоније, право 
на штрајк се реализује по основу друге концепције. Штрајк може да 
организује једино синдикат и његова удружења на вишем нивоу са 
циљем заштите економских и социјалних права својих чланова из радног 
односа, сагласно закону.45 У теорији се сусреће више видова штрајка: 
штрајк упозорења, штрајк изненађена, дивљи штрајк, штрајк органи-
зован у супротности са обавезом очувања мира (антиштрајк клаузула); 
штрајк са преузимањем предузећа; делимично, кружни и категориски 
штрајк, штрајк са тромбозом; штрајк солидарности; генерални штрајк; 
примарни и секундарсни штрајк, политички штрајк и сл. Поред ових 
категорија радноправна теорија и емпирија упућују и на већи број ал-
тернативних облика колективних акција сличних штрајку, као што су 
различити видови бојкота и тзв. штрајкачка стража (пикетинг).46 

Као сто смо истакли, Закон о радним односима не дефинише право 
на штрајк. При томе, Закон о радним односима не регулише нити разли-
чите видове штрајка на које инплицира радноправна теорија. Из текста 
Закона о радним односима може се закључити да овај закон покушава 
да направи разлику између законитог и незаконитог штрајка.  Законит 
штрајк представља штрајк који је организован у сагласности са законом. 
Отуда, Закон о радним односима предвиђа већи број појединих одред-
би које су у функцији заокруживања легитимног поступка и начина 
реализовања права на штрајк. Првенствено, штрајк мора да се писме-
но најави послодавцу, односно удружењу послодаваца против којих је 
усмерен. У акту у којем се најављује штрајк мора да се наведе разлог 
php?option=com_docman&Itemid=20

45  Закон за работни односи, члан 236 став 1.
46    Udruzenje za radno pravo i socijalnu zastitu, RS / http://risrs.org/index.

php?option=com_docman&Itemid=20
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за штрајк, место одржавања и дан и време почетка штрајка.47 Надаље, 
Закон о радним односима утврђује и допунски поступак који мора да 
се заокружи пре започињања штрајка. То су обавезе да се спроведе оба-
везни поступак мирења, који је у функцији да се исцрпе сва средства 
мирног решавања колективних радних спорова пре активирања штрајка. 
Штрајк мора да буде организован на начин тако да се  не онемогућује 
или спречава организовање процеса рада за раднике који не учествују 
у штрајку, забрана улажења радника и одговорних лица у пословне 
просторије послодавца.48 Последња одредба која се односи на спровођење 
штрајка, инплицира законску забрану тзв. штрајкачке страже (пикетинг). 
Под штрајкачком стажом као обликом индустријске акције радника 
подразумева се груписање радника за време штрајка, најчешће пред 
улазом у радне просторије послодавца у функцији мирног одвраћања 
радника који су одлучили да не учествују у штрајку и да извршавају 
радне активности. Радници који учествују у штрајку, најчешће желе да 
публикују штрајк. Они могу имати више циљева, но кључни циљ се 
састоји у убеђивању радника који не учествују у штрајку да не наставе 
са радом. У одређеним случајевима „пикетинг” се састоји и у покушају 
да се убеде снабдевачи односно пословни партнери послодавца да не 
дистрибуишу робу и услуге за време штрајка.49 

За разлику од законитог, незаконити штрајк се дефинише као 
прекид рада који није организован у сагласности са законом и дру-
гим позитивним прописима. Основна разлика између законитог и не-
законитог штрајка се састоји у правним последицама које производи. 
Организовање или учествовање у штрајку који се одвија у сагласности 
са одредбама Закона о радним односима и колективним уговором, не 
представља повреду уговора о раду. При томе, радник не сме да буде 
стављен у неповољнији положај од других радника због тога што је ор-
ганизовао или учествовао у штрајку, који је организован у сагласности 
са одредбама закона и колективног уговора.50 Ове одредбе су рефлексија 
заштите радника и синдиката при организовању законитог штрајка. Су-
протно томе, раднику може да се да отказ само ако је организовао или 
учествовао у штрајку који није организован у сагласности са законом и 
колективним уговором или ако за време штрајка направи другу тешку 
повреду уговора о раду.51 

47  Закон за работни односи, члан 236 став 2 и 5.
48  Закон за работни односи, члан 236, став 6.
49  S. Deakin and G.S Morris, “ Labour law”, Hart Publishing Oxford, 2009, page 954.
50  Закон за работни односи, члан 239 став 1 и 2.
51  Закон за работни односи, члан 239 став 3.
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Закон о радним односима, упућује на могућност да се организује 
штрајк солидарности. У радно правној теорији, под штрајком солидар-
ности подразумева се онај штрајк који се организује као подршка про-
фесионалним интересима других радника који су претходно ступили 
у штрајк. Теорија разликује штрајк интерне и штрајк екстерне солидар-
ности. Штрајк интерне солидарности се организује код истог послодавца 
ради подршке запослених у другој организационој јединици послодавца. 
Штрајк екстерне солидарности се организује у функцији подршке учес-
ницима штрајка код другог послодавца. Радно правно теорија често је 
резервисана у погледу питања легитимисности спровођења штрајка со-
лидарности са његовом интерном и екстерном компонентом. Ипак, Закон 
о радним односима инплицитно уређује и право на штрајк солидарности, 
чинећи на тај начин легалним и легитимним његово организовање и 
спровођење. Саставни део обавезе писменог обавештавања послодавца 
о предстојећем штрајку, представља и обавезу синдиката да обавести 
послодавца, код кога се организује штрајк, о учествовању о штрајку со-
лидарности.52 Надаље, Закон о радним односима утврђује и да штрајк 
солидарности може да започне без поступка мирења, но не пре истека 
рока од 2 дана од дана почетка штрајка због чије подршке се организује.53 

4. Економско–социјални савет

4.1. Појам бипартитног и трипартитног социјалног дијалога и 
улога економско-социјалног савета. 

Постоји већи број различитих теорија које објашњавају појам 
социјалног дијалога. Теорије варирају до различитих крајности. Према 
једној групи теоретичара, социјални дијалог подразумева сваку форму 
бипартитног или трипартитног дијалога, преговора и консултација о 
социјалним питањима, који се одвијају на било ком нивоу у друштву 
(национални, грански - секторски или појединачни - ниво предузећа). 
Овако постављена дефиница социјалног дијалога интегрише следећу 
номенклатуру социјалних партнера: влада, послодавци (односно њихове 
организације) и синдикати (односно организације радника). Према другој 
групи теоретичара, социјални дијалог представља процес, који се по 
свом позиционирању одвија на релативно високом нивоу (национални, 
регионални и грански). Ова дефиниција апстракује “вођење социјалног 
дијалога”, између синдиката са једне и индивидуалних послодаваца, 

52  Закон за работни односи, члан 236 став 2.
53  Закон за работни односи, члан 236 став 4.
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односно предузећа као јединких или њихових пословних јединица са 
друге стране.54 Пракса указује да у земљама у којима су поступци за 
вођење колективних преговора и закључивање колективних уговора су 
уређени експлицитно законом, социјални дијалог може да се употре-
би као ефикасан алат за вођење флексибилнијих форми преговарања, 
које су етаблиране ван регулисаних механизама. У неким случајевима 
социјални дијалог, наводи нас и на екстизивније тумачење. Наиме, неке 
земље овај процес сагледавају и кроз успостављање форми дијалога 
које нису ограничене само на традиционалне социјалне партнере, већ 
укључују и шире друштвене факторе као што су невладине организације 
и остале представнике цивилног сектора. 

Поред нејасношћа које следи овај концепт све је већи број по-
слодаваца, синдиката и влада који прихватају социјални дијалог као 
најпожењнију форму међусобне интеракције. Он обухвата одређене 
вредности које инхибирају идеале демократије и спознају потребе за 
једнакост и ефикасност у односу на индустријске односе између страна 
које учествују у реализацији. 

Када је социјални дијалог бипартидан, он најчешће покрива 
релације између радника и послодавца, односно њихових организација. 
У овом случају, под социјалним дијалогом се подразумева процес који 
омогућава радницима да учествују у политици одлучивања у конкретној 
грани/индустрији, а тесно је повезан и са самим процесом колективног 
преговарања чији епилог је закључивање колективног уговора. 

Када је социјални дијалог трипартитан, он најчешће претпоставља 
постојање процеса који произилазе од све три стране социјалног дијалога. 
Ради се о организованом облика кооперације и размене мишљења између 
владе, послодавца и радника у креирању националних и локалних поли-
тика које су везане, за социјалне односно социјално-економска питања. 

Социјални дијалог у Републици Македонији, представља савре-
мени процес који је у функцији унапредвиђавања и развоја свеукупне 
социјалне политике. Структурално, социјални дијалог у Републици 
Македонији, као и у већем броју савремених земаља је успостављен и 
функционише на трипартитном и бипартидном нивоу. 

Основи за успостављање и фуккционисање социјалног дијалога су: 
Закон о радним односима из 2001. године, укључујуће и законске измене 
и допуне основног текста,55 договор о формирању економско-социјалног 

54  М. Ozaki, Muneto and M. Rueda-Catry, Trade unions and social dialogue:Current 
situation and outlook: Social dialogue: An international overview, Labour Education 2000/3 
No. 120.

55  Закон за работните односи, („Службен весник на Република Македонија  
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савета,56 Конвенција бр. 87, о слободи удруживања и заштите права на 
организовање,57 Конвенција бр. 98 о праву на организовање и колектив-
ног преговарање,58 Конвенција бр. 144 о трипартитним консултацијама59 
и Препорука МОР бр. 152 о међународним радним стандардима. 

Будући да је бипартидни социјали дијалог већ апсорвиран, 
осврнућемо се на улогу и функцију трипартитно социјалног дијалога 
у Републици Македонији, за посебним освртом на улогу и значај 
економско-социјалног савета у овом процесу.  

Претпоставка за отпочињање и функционисање трипартитног 
социјалног дијалога је постојање и независно деловање три субјкета 
који обухватају трипартизам: организација радника, послодаваца, на-
супрот органа власти, односно државе. При томе, трипартизам, односно 
његови чиниоци кроз конкретне активности треба да понуде решење 
за низ конкретих проблема из области економије и социјалног живо-
та. Са оваквим задатком субјекти трипартизама посебно синдикати и 
организације послодаваца се сматрају за основну друштвену силу и они 
заједно са органима власти треба да буду гарант политичке и социјалне 
стабилности друштва.60  

бр.62/05”); Закон за изменување и дополнување на Законот за работните односи 
(„Службен весник на Република Македонија  бр. 106/08“ од 27.08.2008), Закон за 
изменување и дополнување на Законот за работните односи („Службен весник на 
Република Македонија бр. 161/08“ од 24.12.2008), Закон за изменување и дополнување 
на Законот за работните односи („Службен весник на Република Македонија  бр. 
114/09“ од 14.09.2009),  Закон за изменување и дополнување на Законот за работните 
односи („Службен весник на Република Македонија  бр.130/09“ од 28.10.2009),  Закон 
за измена на Законот за работни односи („Службен весник на Република Македонија  
бр. 50/10“ од 13.04.2010),  Закон за дополнување на Законот за работни односи 
(„Службен весник на Република Македонија  бр. 52/10“ од 16.04.2010), Закон за 
измена и дополнување на Законот за работни односи („Службен весник на Република 
Македонија  бр. 124/10“ од 20.09.2010), Закон за дополнување на Законот за работни 
односи („Службен весник на Република Македонија  бр. 47/11“ од 08.04.2011).

56  Спогодба за формирање на Економско–социјалниот совет („Службен весник 
на Република Македонија  бр. 7/97“).

57  Конвенција бр. 87, ратификована од стране Републике Македоније 17.11.1991. 
године.  

58  Конвенција бр. 98, ратификована од стране Републике Македоније 17.11.1991. 
године.

59  Конвенција бр. 144, ратификована од стране Републике Македоније 08.12.2005. 
године.

60  О овоме види: Каламатиев. Т,  Трипартитен социјален дијалог во Република 
Македонија, у зборнику радова „Современото право, правната наука и Јустинијановата 
кодификациј“, Скоље, 2004, стр. 303.
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У Републици Македонији, тирпартидни социјални дијалог је про-
писан Законом о радним односима из 2005. године који одређује законске 
оквире за функционисање и овог вида преговарања. Законик антиципира 
и постојање Економско Социјалног Савета (ЕСС), који служи као форум 
за трипартитну консултацију између Владе Републике Македоније и 
социјалних партенера. Ингеренција овог органа утврђене су законом и 
повезане су са решавањем могућих економских и социјалних питања 
везаних за рад. 

Економско-социјални савет је формиран као трипартитно 
консултативно тело, у чије активности је утемељена тространа сарадња 
између три социјална партнера – владе, синдиката и послодавца са 
циљем успостављања социјалног дијалога и социјалног партнерства. 
Преко трипартитне сарадње и консултација ово тело има за циљ да 
заштити и промовише економске и социјална права и интересе радника и 
послодавца, као и да решава њихове проблеме. Социјали дијалог између 
наведених субјеката је могућ само у условима тржишне привреде и 
политичке демократије, која у себи садржи и синдикални плурализам.  

Економско-социјални савет је састављен трипартитним угово-
ром (договором) између Владе Републике Македоније, Привредне ко-
море Македоније и Савеза синдиката Македоније из 1996. године.61 
Ипак, његове активности започињу са договором од 25. августа 2010. 
године са чиме је официјално институционализована његова функција. 
Економско-социјални савет је састављен од 12 чланова, од којих 4 члана 
именује Влада Републике Македоније, 4 члана именује репрезентатив-
ни синдикални савез (Савез синдиката Републике Македоније – ССМ 
и Конфедерација Слободних синдиката Македоније КСС) и 4 члана 
именује Организација послодаваца Македоије (ОРМ). Након његовог 
формирања Економско-социјални савет одржао је више седница, на 
којима су разматрана различита питања, питања од значаја за социјалну 
и економску сверу, почевши од оснивања и изгласавања пословника 
Економско-социјалног савета, преко усвајања Предлога Закона о изно-
су минималне плате у Републици Македонији, до доношења Предлога 
Закона о мобингу. 

На основу уговора о оснивању Економско-социјалног савета 
утврђени су основна консултативна питања везана за организацију и 
функционисање овог тела. Његови основни циљеви су: остваривање 
темељних вредности Устава Републике Македоније за демократску 

61  Спогодба за формирање на Економско-социјален совет („Службен весник на 
Република Македонија бр.7/97“).
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и социјалну државу и обезбеђивање социјалне правде, остваривање 
хармоничнијег развоја друштвених процеса, унапређивање социјалног 
дијалога, трипартизам и примена међународних конвенција и препо-
рука.62  

Нормативно, Економско-социијали савет је регулисан Главом 
XXI Закона о радним односима, која утврђује основне одреднице 
функционисања овог тела. Надаље, Закон о радним односима утврђује 
функције Економско-социјалног савета и то: праћење, проучавање и 
оцењивање утицаја економске политике и мера економске политике 
на социјалну стабилност и развој; праћење, проучавање и оцењивање 
утицаја социјалне политике и мера социјалне политике на економску 
стабилност и развој; праћење, проучавање и оцењивање утицаја промене 
цена и плата на економску стабилност и развој; давање образложеног 
мишљења Министарству рада у вези питања и проблема везаним за 
закључивањем и применом колективних уговора; предлагање влади, 
послодавцима и синдикатима, односно њиховим удружењима на вишем 
нивоу, вођења усаглашене политике цена и плата; давање мишљења 
на предлоге закона из области и социјалне сигурности; промовисање 
и подстицање на тространу сарадњу (трипартитни социјални дијалог) 
између социјалних партнера, за решавање економских питања и про-
блема, подстицање мирног решавања колективних радних спорова и 
давање мишљења и предлога Министарству за рад у вези са другим 
питањима утврђених законом.63 

Закључак

Колективни радни односи представљају предмет проучавања ко-
лективног радног права, као интегралног дела радног права. Овај део 
радног права се разликује од индивидуалног радног права, како у пред-
мету и садржини тако и по субјектима који се појављују као носиоци 
колективних права из радног односа. Ипак, мора се навести да колек-
тивна права из радног односа која су саставни део колективних радних 
односа су следствено повезана са индивидуалним правима из радног 
односа које су саставни део индивидуалних радних односа. Радник, 
права и обавезе из радног односа стиче заснивањем радног односа, одно-
сно потписивањем уговора о раду. Уговор о раду представља правни 
основ за заснивање радног односа сваког радника и као такав он је прва 

62  Спогодба за основање на ЕСС, члан 1.
63  Законот за работни односи, члан 246 став 3.
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платформа на којој радник стиче индивидуална и колективна права из 
радног односа. Будући да колективна права сама по себи се односе на 
групе (колектив) радника, упућује на чињеницу да колективна права 
из радног односа представљају индивидуална права која да би могла да 
производе правно дејство морају да се примењују колективно. 

Македонско радно законодавство, интегрише највећи део савре-
мених колективних права радника из радног односа. Та права су систе-
матизована у посебна поглавља Закона о радним односима. Колективна 
права из радних односа сагласно Закону о радним односима су: права на 
удруживање и синдикално организовање, које је одређено у Глави XVIII 
Закона о радним односима, која носи назив „Синдикати и удружења 
послодаваца”, право на колективно преговарање и закључивање колек-
тивних уговора, прописано у Глави XIX „Колективни уговори” и право 
на штрајк, које је нормирано у Глави XX „Штрајк”. Део колективних 
радних односа Закона о радним односима утврђује у посебној глави, 
то је Глава XXI која се односи на формирање Економско-социјалног 
савета. Радноправна теорија, у делу колективних радних односа про-
учава и право на учествовање запослених у управљању предузећем, 
информисање и консултовање и решавање колективних радних спорова. 
Ова сфера колективних радних односа је маргиализована у македонском 
радном законодавству. То оставља простор за њено допунско проучавање 
и инкорпорисање у заокружену целину колективних права радника из 
радног односа. 
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COLLECTIVE RIGHTS IN THE LABOUR RELATIONS ACT
OF THE REPUBLIC OF MACEDONIA

Summary
Collective labour relations constitute an integral part of the labour 

law. This part of the labour law differs from the individual labour law, both 
in contents and subjects that occur as bearers of the collective rights arising 
from a labour relationship. Yet, it must be noted that collective labour rights 
which form collective labour relations are consequently related to individual 
labour rights which form a part of individual labour relations. 

Employees acquire the labour rights and obligations by entering into 
employment relationship, i.e. by concluding an employment contract. The 
employment contract represents a legal base to enter into an employment 
relationship, and as such it is the basic platform that guarantees individual 
and collective rights to the employees. Since collective rights themselves refer 
to a group (collectivity) of employees, a vast number of authors emphasise the 
fact that collective labour rights represent nothing else but individual rights 
that can be utilised collectively.

The Macedonian labour legislation incorporates the major part of 
the modern collective labour rights. These rights have been systematised 
into specific chapters within the Labour Relations Act. Collective labour 
rights, according to the Labour Relations Act are the following: the right to 
association and trade union organisation, structured in Chapter XVIII of 
LRA, titled “Trade unions and employers’ associations”; the right to bargain 
collectively and conclude collective agreements, structured in Chapter XIX, 
titled “Collective agreements”, the right to strike, structured in Chapter XX, 
titled “Strike” and the right to participate in the Economic – social council, 
structured in Chapter XXI, titled “Economic – social council”. 

Within the part of the collective labour relations, the labour law the-
ory examines the right to employees’ participation in decision-making, the 
right to inform and consult, and the settlement of collective labour disputes. 
This sphere of the collective labour relations has been marginalized by the 
Macedonian labour legislation. That leaves room for further studies in this 
field in terms of completing the collective labour rights of the employees. 

Keywords: collective labour law, collective labour relations, collective 
bargaining, collective agreements, unions and strike.
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ПРАВНИ ПОЛОЖАЈ ПОКРАЈИНСКИХ СЛУЖБЕНИКА

Апстракт: Након законског уређивања правног положаја 
државних службеника, заснованог на решењима прихваћеним у 
савременим упоредно-правним системима, ради успостављања 
целовитог система службеничких односа на новим основама, 
посебним прописима је требало уредити и радно-правни 
статус лица запослених у органима покрајинске, општинске 
и градске управе. С обзиром на то да је до сада само АП 
Војводина својим прописима уредила систем радних односа у 
покрајинским органима, који би по природи ствари, требао да 
изражава специфичности радноправног положаја покрајинских 
службеника у односу на државне службенике, које произлазе 
из положаја покрајинске управе АП Војводине као јединице 
територијалне аутономије у Републици Србији, у раду се 
детаљној правној анализи подргава новоуспостављени правни 
положај покрајинских службеника. 

Кључне речи: управа, државни службеник, покрајински 
службеник, покрајинска управа.
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1. Уводно разматрање 

Доношењем Закона о државној управи и Закона о државним 
службеницима 2005. године отпочео је процес темељне реформе 
целокупног система државне управе.1 Овим прописима је створен правни 
основ за успостављање новог службеничког система, заснованог на 
решењима прихваћеним у савременим упоредноправним системима. 
Увођењем принципа деполитизације и професионализације управе у 
наш службенички систем, створене су нормативно-правне претпоставке 
за испуњавање најважнијих стандарда ЕУ, у области службеничких 
односа. Захваљујући новоуспостављеном правном оквиру за реформу 
службеничког система, Србија је доспела у ред водећих држава Централне 
и Источне Европе, чак испред неких које су постале чланицама ЕУ, 
попут Пољске, Чешке, Мађарске, Словачке, Словеније .... .2 Стварањем 
посебних правних норми којима се регулишу службенички односи, наш 
правни систем се делимично вратио својим традиционалим коренима 
од пре два века, када је још у периоду Краљевине Србије постојала 
посебно регулисана област службеничких (чиновничких) односа, на 
чијим је основама било развијено и службеничког право, као посебна 
научна дисциплина, која је у периоду након Другог светског рата готово 
потпуно ишчезла.3 Последњих година службеничко се право поново 
почело враћати у нашу правну науку, пре свега захваљујући увођењу 
овог предмета у наставу на неколико правних факултета. 

1  Закон о државној управи и Закон о државним службеницима, „Службени 
гласник Републике Србије“, број 79 од 16. септембра 2005. године. 

2  Поред годишњих извештаја Европске комисије о напретку реформи у Србији 
за 2005. и 2006. годину, у оквиру којих је државна управа означена као водећа реформска 
област у држави, о томе детаљно говоре и извештаји Светске Банке. Видети: The World 
Bank (2005), Policy Note, Serbia and Montenegro – Public Administration Development: 
Creating Conditions for Effective Economic and Social Reform, The World Bank, Washington 
DC; The World Bank (2006) Administrative Capacity in the New Membar States: The limits 
of Innovation?, The World Bank, Washington, DC, str. 9-39.

3  О нивоу развијености ове научне дисциплине у нашој правној науци тога 
времена сведочи веома богата литература, у оквиру које се квалитетом и значајем 
посебно издвајају дела попут: С. Марковић, Администрација Краљевине Србије са 
нарочитим погледом на науку о држави и државној управи, књига I, Геца Кон, Београд, 
1893; К. Кумануди, Административно право Краљевине Србије, Геца Кон, Београд, 
1909; Л.М. Костић, Из чиновничког права, Геца Кон, Београд, 1928; Л.М. Костић, 
Административно право Краљевине Југославије, књига I, Геца Кон, Београд, 1933, 
стр. 270-390; М. Илић, Закон о чиновницима и осталим државним службеницима 
грађанског реда, Геца Кон, Београд, 1927, М. Илић, Административно право и други 
радови, Службени лист, Београд, 1998.
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Иако се идеја о посебности радноправног статуса лица запослених 
у државним и другим органима јавне власти код нас јавила још почетком 
деведесетих година прошлог века, тек је новим Законом о државним 
службеницима на целовит и системски начин уређен радноправни 
статус, положај, права и дужности лица која обављају послове из 
делокруга органа државне управе и других државних органа, на битно 
другачијим основама него што је био случај са Законом о радним 
односима у државним органима из 1991. године.4 Најважнији допринос 
Закона о државним службеницима се огледа у томе што је поставио јасан 
и чврст правни основ за стварање професионалне и деполитизоване 
државне управе. Ради успостављања целокупног службеничког система 
на таквим основама неопходно је било потпуно правно заокружити 
систем службеничких односа. Након државних службеника, на сличним 
основама је било неопходно уредити и питања правног положаја 
покрајинских и локалних службеника. Посебним правним прописима 
је требало уредити све специфичности радноправног статуса свих лица 
запослених у покрајинској, општинској и градској управи. Међутим, до 
сада је само АП Војводина уредила положај покрајинских службеника, 
док се на сва запослена лица у органима општина и градова као јединица 
локалне самоуправе још увек примењује Закон о радним односима 
у државним органима, док не буде донет посебан закон којим ће се 
регулисати правни положај локалних службеника.5 

С обзиром на то да је до сада само АП Војводина својим новим 
прописима уредила систем радних односа у покрајинским органима, који 
би по природи ствари требао да изражава специфичности радноправног 
положаја покрајинских службеника, које произлазе из положаја 
покрајинске управе у АП Војводини као јединици територијалне 
аутономије у Републици Србији, а да се још увек чека на посебан закон 
којим би се уредио правни положај локалних службеника,6 као наш 
допринос расправи о овогодишњој теми саветовања „Новине у радном и 

4  Закон о радним односима у државним органима, „Службени гласник 
Републике Србије“, број 48/1991, 66/1991, 44/1998, 49/1999 и 34/2001.

5  О данашњем службеничком систему у Србији детаљније видети: Б. 
Давитковиски, З. Лончар, Наука о управи, Подгорица, 2012, стр. 115-135. 

6  Предлог закона о службеницима у јединицама локалне самоуправе, који 
је предвиђео почетак примене новог система службеничких односа у локалним 
самоуправама од 1. децембра 2012. године, налазио се у скупштинској процедури од 
2011. године све до краја јула 2012. године, када је поводом избора нове Владе Републике 
Србије повучен из процедуре. Од става овообразованог Министарства правде и државне 
управе сада зависи да ли ће исти текст овог прописа бити поново враћен у скупштинску 
процедуру или ће бити упућен на дораду.
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социјалном праву“, предмет анализе у реферату ће бити правни положај 
покрајинских службеника у АП Војводини. При томе, посебна пажња 
ће бити посвећена правном основу за уређивање посебног статуса 
покрајинских службеника, као и најважнијим питањима који данас 
чине особеним статус покрајинских службеника у односу на државне 
службенике. 

2. Правни основ за уређивање статуса 
покрајинских службеника

Република Србија је унитарно уређена држава чија територијална 
организација познаје аутономне покрајине, као јединице територијалне 
аутономије, и градове, општине и Град Београд, као јединице локалне 
самоуправе. Аутономна покрајина Војводина је одређена као аутономна 
територијална заједница основана Уставом Републике Србије, у којој 
грађани остварују право на покрајинску аутономију (члан 182. став 1. 
Устава). 

Правну суштину аутономног положаја Војводине чини право на 
самостално уређивање питања од покрајинског значаја у одређеним 
Уставом гарантованим областима друштвеног живота (изворна 
надлежност). С обзиром на то да у изворну надлежност аутономних 
покрајина не спадају сви послови у областима друштвеног живота које су 
наведене у Уставу, већ само послови од покрајинског значаја, разграничење 
надлежности између Републике и аутономних покрајина у областима 
њихове конкурентне надлежности врши се законом („аутономне 
покрајине, у складу за законом, уређују питања од покрајинског значаја 
у областима .....“. члан 183. став 2 Устава). Директно на основу Устава 
аутономне покрајине могу самостално, својим статутом, да уређују само 
питања која се тичу надлежности, избора, организације и рада органа 
и служби које оснивају (члан 183. став 1. Устава). Ради разграничења 
надлежости између АП Војводине и Републике Србије у обастима 
које Војводина може да има своје изворне надлежости (конкурентна 
надлежност) донет је 2009. године, Закон о утврђивању надлежности 
АП Војводине.7 Поред тога, аутономне покрајине као и све јединице 
локалне самоуправе, могу да врше и поједине послове из надлежности 
Републике, када им они буду поверени законом (поверени послови). 

На основу Устава Републике Србије, АП Војводина у оквиру своје 
изворне надлежности, у складу са Законом о утврђивању надлежности 

7  „Службени гласник Републике Србије“, број 99 од 30. новембра 2009. године. 
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АП Војводине, има право да уређује питања од покрајинског значаја у 
преко двадесет области друштвеног живота, и то: просторног планирања 
и развоја, пољопривреде, водопривреде, шумарства, лова, риболова, 
туризма, угоститељства, бања и лечилишта, заштите животне средине, 
индустрије и занатства, друмског, речног и железничког саобраћаја 
и уређивања путева, приређивања сајмова и других привредних 
манифестација, просвете, спорта, културе, здравствене и социјалне 
заштите и јавног информисања на покрајинском нивоу (члан 183. став 2. 
Устава). Међутим, Устав не утврђује надлежност аутономне покрајине 
у питањима која се односе на систем радних односа и запошљавање 
у органима и службама које оснива аутономна покрајина, како је то 
предвиђено Статутом АП Војводине (члан 27. став 1. тачка 6). Читав 
систем радних односа и запошањавања Уставом је предвиђен као 
искључива надлежност Републике Србије (члан 97. став 1 тачка 8. 
Устава). Такође, ни Законом о утврђивању надлежности АП Војводине, 
којим се утврђују надлежности АП Војводине и друга питања од значаја 
за њен положај, АП Војводини нису поверени послови државне управе 
који се односе на систем радних односа и запошљавања у органима 
и службама које оснива аутономна покрајина. Наведеним законом 
прописује се, исто као и Уставу, надлежност Покрајине да у складу 
са Уставом Републике Србије и Статутом АП Војводине уређује само 
надлежност, избор, организацију и рад органа и служби које оснива. 
Под оваквом надлежношћу се, чак и најекстензивнијим тумачењем, не 
може извести закључак о праву Покрајине на уређивање система радних 
односа и запошавања у покрајинским органима (службеничког система). 
Поред тога, прелазним и завршним одредбама Закона о државним 
службеницима је предвиђено да се одредбе Закона о радним односима 
у државним органима настављају сходно примењивати на радне односе 
у органима аутономне покрајине и локалне самоуправе до доношења 
посебног закона (члан 189). 

Упркос свему томе, Статутом АП Војводине је прописано да 
се покрајинском скупштинском одлуком уређују права, дужности 
и полажај изабраних, именованих, постављених и запослених лица 
у органима и организацијама АП Војводине (члан 27. став 1. тачка 
6 Статута).8 С обзиром на недавни став Уставног суда, изнет у 

8  У Статуту АП Војводине поред надлежности у области службеничких односа, 
постоје примери дописане изворне надлежности и у другим областима друштвеног 
живота, попут: науке и технолошког развоја, енергетике, регионалног развоја и изградње 
објеката, локалне самоуправе, службене употребе језика и писма националних мањина, 
предлагања мреже судова, сарадње са црквама и верским заједницама, утврђивања 



Доц. др Зоран Лончар, Правни положај покрајинских службеника, 
Радно и социјално право, стр. 141-161, XVI (1/2012)

146

образложењу одлуке о неуставности Закона о утврђивању надлежности 
АП Војводине („Службени гласник Републике Србије“, број 67 од 
13. јула 2012. године), већ сада се и пре самог формалног доношења 
одлуке о оцене уставности Статута АП Војводине за све њих може 
рећи да нису у сагласности са Уставом Републике Србије. На основу 
такве одредбе Статута АП Војводине, донета је најпре Покрајинска 
скупштинска одлука о покрајинској управи, у оквиру које је предвиђено 
да послове из делокруга органа покрајинске управе обављају покрајински 
службеници, а пратеће, помоћно-техничке послове у органу покрајинске 
управе и другом организационом облику у оквиру покрајинске управе 
намештеници. Овим покрајинским прописом је такође предвиђено да ће 
се положај покрајинских службеника и намештеника уредити посебном 
покрајинском скупштинском одлуком. На основу свега тога Скупштина 
АП Војводина је 23. јуна 2009. године донела Покрајинску скупштинску 
одлуку о покрајинским службеницима, којом је данас уређен систем 
службеничких односа у покрајинским органима.9 

Образовање посебног службеничког система у Војводини заправо 
је започето већ након доношења Закона о државним службеницима из 
2005. године. Без обзира на чињеницу што је прелазним и завршним 
одредбама овог закона било изричито прописано да ће Закон о радним 
односима у државним органима наставити да се примењује на радне 
односе у свим органима покрајинске и локалне управе до доношења 
посебог закона, не чекајући доношење посебног закона о покрајинским 
службеницима, органи АП Војводине су својим подзаконским актима 
отпочели да уређују систем службенички односа у покрајинским 
органима. Штавише, и пре доношења важећег Статута АП Војводине, 
који данас представља једини правни основ за усвајање Покрајинске 
скупштинске одлуке о покрајинској управи, на којој је заснована 
Покрајинска скупштинска одлука о покрајинским службеницима, још 
током 2006. и 2007. године донети су, најпре Стратегија реформе и развоја 
покрајинске управе10 и Стратегија е-управе покрајинских органа,11 након 
политике у области рада и запошљавања, остваривања и унапређивања политике у 
области равноправности полова .. (...). Видети детаљније: З. Лончар, „О уставности 
Предлога статута АП Војводине“, Зборник радова „Предлог статута АП Војводине“, 
Правни факултет, Београд, 2009, стр. 21-68; З. Лончар, „Покрајинска управа у АП 
Војводини“, Правна ријеч, Бања Лука, број 22, 2010, стр. 535-548. 

9  Покрајинска скупштинска одлука о покрајинским службеницима, „Службени 
лист АП Војводине“, број 9 од 24. јуна 2009. године и број 9 од 6. јуна 2011. године 
(промена назива акта).

10  „Службени лист АП Војводине“, број 14. од 27. септембра 2006. године. 
11  „Службени лист АП Војводине“, број 18. од 4. септембра 2007. године. 
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чега су образовани Савет за реформу покрајинске управе12 и Служба 
за управљање људским ресурсима,13 а онда су донети и Одлука о 
покрајинским службеницима,14 Одлука о начелима за организацију 
и систематизацију радних места у покрајинским органима,15 Одлука 
о разврставању радних места у покрајинским органима,16 Одлука 
о поступку и начину расписивања и спровођења интерног огласа и 
конкурса ради попуњавања радних места.17 Након усвајања Статута 
АП Војводине 2009. године назив свих ових аката је само формално 
преименован у складу са новом терминологијом покрајинских прописа, 
предвиђеном важећим Статутом (покрајинска скупштинска одлука, 
покрајинска уредба ......). 

3. Специфичност правног положаја 
покрајинских службеника

Покрајинску управу у АП Војводини чине покрајински 
секретаријати и покрајинске управне организације. Покрајински 
секретаријати се образују за вршење послова покрајинске управе у једној 
или више међусобно повезаних управних области. Данас постоји укупно 
једанаест покрајинских секретаријита, и то: Покрајински секретаријат за 
пољопривреду, водопривреду и шумарство, Покрајински секретаријат за 
образовање, управу и националне заједнице; Покрајински секретаријат 
за културу и јавно информисање; Покрајински секретаријат за здрав-
ство, социјалну политику и демографију; Покрајински секретаријат 
за финансије; Покрајински секретаријат за међурегионалну сарадњу 
и локалну самоуправу; Покрајински секретаријат за урбанизам, 
градитељство и заштиту животне средине; Покрајински секретаријат 
за науку и технолошки развој; Покрајински секретаријат за енергетику 
и минералне сировине; Покрајински секретаријат за спорт и омладину 
и Покрајински секретаријат за привреду, запошљавање и равноправ-
ност полова.18 Покрајинске посебне управне организације образују се 

12  „Службени лист АП Војводине“, број 17 од 15. новембра 2006. године. 
13  „Службени лист АП Војводине“, број 18 од 1. децембра 2006. године. 
14  „Службени лист АП Војводине“, број 5 од 28. марта 2007. године. 
15  „Службени лист АП Војводине“, број 17. од 4. септембра 2007. године. 
16  „Службени лист АП Војводине“, број 17. од 4. септребра 2007. године. 
17  „Службени лист АП Војводине“, број 17 од 4. септембра 2007. године. 
18  Покрајинска скупштинска одлука о изменама и допунама Покрајинске 

скупштинске одлуке о покрајинској управи, „Службени лист АП Војводине“, број 20 од 
12. јула 2012. године. 
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за обављање стручних и са њима повезаних извршних послова, а могу 
се образовати у форми завода и дирекција.19 Као посебна организација 
данас постоји само Дирекција за робне резерве Војводине. 

У погледу положаја и улоге покрајинске управе данас, јавља се низ 
специфичности по којима покрајинска управа одступа, не само у односу 
на државну управу, већ и у односу на многа доктринарна правила која 
су уобичајена у упоредно-правним системима.20 

Као најважније карактеристике правног положаја покрајинских 
службеника у АП Војводини истичу се начин њиховог одређења, врсте, 
услови и начин избора, као и услови и начин напредовања. Стога овим 
питањима и посвећујемо детаљну пажњу. 

3.1. Појам покрајинских службеника

Међу лицима запосленим у покрајинској управи АП Војводине 
разликују се покрајински службеници и намештеници. 

Појам покрајинског службеника је у правном систему АП 
Војводине одређен методом позитивне енумерације, истовремено и 
у функционалном и у организационом смислу, односно навођењем 
свих врста послова које покрајински службеници врше и покрајинских 
органа у којима те послове врше. Према Покрајинској скупштинској 

19  Као последица теоријске конфузије при креирању организације покрајинске 
управе, јавиле су се одређене терминолошке новине, какав је случај и са „посебним 
управним организацијама“. Од теримина „посебна“ и „управна“ који су се до сада у 
нашем језику користили искључиво као синоними, за означавање организација којима 
је услед значаја стручне делатности коју врше дата могућност и за обављање одређених, 
са њима повезаних управних послова, простим спајањем термина је направљен нов 
назив „посебне управне организације“. Међутим, несмотреном језичком конструкцијом 
створен је нови субјективитет у покрајинској управи, са крајње нејасним правним 
положајем. Наиме, упркос чињеници што им је дат статус „организације“, а не „органа“, 
покрајински нормативац их је истовремено сврстао и у „органе покрајинске управе“, 
заједно са покрајинским секретаријатима! Тиме је направљена потпуна конфузија у 
погледу њиховог правног статуса. Данас је потпуно нејасно да ли покрајинске „посебне 
управне организације“ имају својство правног лици и да ли сходно томе могу да 
иступају у своје име и за свој рачун, какав је случај са управним организацијама свугде 
у свету, па и на републичком нивоу, где се оне називају „посебним организацијама“, 
или могу да иступају само у име и за рачун Покрајине, као органи покрајинске управе. 
У зависности од одговора на ово питање требало би да постоје битне разлике и у 
погледу начина финансирања, начина вршења контроле над њиховим радом, начина 
остваривања одговорности итд. 

20  Видети: Д. Милков, Управно право, I, Нови Сад, 2011, стр. 147-159; З. 
Лончар, „Положај, улога и организација покрајинске управе“, Зборник радова Правног 
факултета у Новом Саду, број 1, 2010, стр. 59-79. 
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одлуци о покрајинским службеницима, под покрајинским службеником 
се подразумева лице које обавља послове из делокруга покрајинског 
органа или са њима повезане опште правне, информатичке, материјално-
финансијске, рачуноводствене и административне послове (члан 2. став 
3). Поред лица запослених у покрајинској управи, под покрајинским 
службеником се подразумевају и лица која су запослена у стручној 
служби Скупштине АП Војводине, стручној служби Владе АП Војводине, 
као и у другом организационом облику који преко својих органа оснива 
АП Војводина, ако другим прописом није другачије одређено. 

Под намештеником се подразумевају лица чије се радно место 
састоји у обављању пратећих, помоћно-техничких послова у покрајинској 
управи и другим наведеним покрајинским органима (члан 2. став 4).

3.2. Врсте покрајинских службеника

У АП Војводини се према врсти радних места разликују две врсте 
покрајинских службеника, покрајински службеници на руководећим 
радним местима и покрајински службеници на извршилачким радним 
местима. 

Покрајински службеници на руководећим радним местима 
су лица која имају овлашћења и одговорности везане за вођење и 
усклађивање рада у покрајинском органу. Ова лица спадају функционере 
у покрајинским органима и на положаје их поставља Влада АП 
Војводине на период од четири године, са могућношћу поновног 
постављења.21 Покрајински службеници на руководећим местима 
разврставају се у групе. Разврставање по групама ове врсте покрајинских 
службеника се врши на основу обима овлашћења и одговорности за 
свако руководеће радно место, с обзиром на делокруг покрајинског 
органа у коме се руководеће радно место налази. У покрајинској управи 
постоје три групе руководећих покрајинских службеника. У прву групу 
спадају: подсекретар покрајинског секретаријата и директор управне 
организације. У другу група спадају: помоћник покрајинског секретара, 
директор стручне службе Покрајинског омбудсмана и помоћник 
директора Службе за опште и заједничке послове покрајинских органа. 
У трећу група спадају: помоћник секретара Владе Аутономне Покрајине 

21  Четворогодишњи мандат представља један од битних елемената по коме 
правни положај руководећих покрајинских службеника у АП Војводини одступа 
од уобичајеног стандарда, према коме изборни период највиших професионалних 
(каријерних) службеника увек треба да буде дужи од мандата политичког тела који их 
бира на функцију, пошто се сматра да њихов дужи мандат представља већи гарант за 
политичку независност у раду. 
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Војводине и помоћник директора службе и управе које оснива Влада 
Аутономне Покрајине Војводине.22 Међутим, без обзира на разврставање 
у групе, за све покрајинске службенике на руководећим радним местима 
важе исти услови за постављење (завршен факултет и најмање пет година 
радног искуства у струци). 

Покрајински службеници на извршилачким радним местима 
су лица која раде у покрајинској управи на радним местима која нису 
положаји, односно која нису везана за вођење и усклађивање рада 
покрајинског органа. У покрајинске службенике на извршилачким 
радним местима спадају такође и руководиоци ужих унутрашњих 
јединица у покрајинском органу. Ова врста покрајинских службеника се 
налази у радном односу на неодређено време. Извршилачка радна места 
се разврставају по одређеним звањима, у зависности од сложености 
и одговорности послова, потребних знања и способности и услова за 
рад. Покрајински службеници на извршилачким радним местима у 
покрајинској управи могу стицати звања у оквиру стеченог степена 
образовања, и то: у оквиру високог образовања – виши саветник, 
саветник, самостални стручни сарадник, виши стручни сарадник, 
стручни сарадник, виши сарадник и сарадник и у оквиру средњег 
образовања – виши референт и референт.23 

Намештеници се разврставају по радним местима на укупно пет 
врста радних места у зависности од врсте посла, сложености, неопходне 
самосталности у раду, одговорности и стручности. Намештеници који 
раде на радном месту руководилаца ужих унутрашњих јединица у 
којима искључиво раде намештеници, разврставају се у три врсте радних 
места.24 

3.3. Избор покрајинских службеника 

Конкурс представља основни начин избора покрајинских 
службеника у АП Војводини још од 2007. године.25 Услови и поступак 
избора зависе од чињенице да ли се врши избор покрајинског службеника 
на руководеће или извршилачко радно место. 

22  Покрајинска уредба о разврставању радних места у покрајинским органима, 
члан 5. „Службени лист АП Војводине“, број 17/2007, 21/2007, 7/2009, 18/2009-промена 
назива акта и 7/2010.

23  Покрајинска уредба о разврставању радних места у покрајинским органима, 
члан 6.

24  Покрајинска уредба о разврставању радних места у покрајинским органима, 
члан 18 и члан 24.

25  Одлука о покрајинским службеницима, „Службени лист АП Војводине“, број 
5 од 28. марта 2007. године. 
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3.3.1. Услови за избор
У погледу услова за избор покрајинских службеника разликују 

се општи услови, које мора да испуни сваки кандидат за покрајинског 
службеника и посебни услови, који се односе само на поједине врсте 
покрајинских службеника. 

Општи услови за пријем кандидата у радни однос у својству 
покрајинског службеника су: да је у питању лице које је држављанин 
Републике Србије, да лице има прописан одговарајући степен образовања 
и одговарајуће стручно знање и искуство, да лице има положен стручни 
испит за рад у органу управе, да лице има здравствену способност за 
обављање послова радног места на које се прима. У радни однос у 
покрајинском органу никада не може бити примљено лице: коме је 
раније престао радни однос у државном или покрајинском органу, 
односно органу локалне самоуправе због теже повреде дужности из 
радног односа или због тога што није задовољило на пробном раду, и то 
пре протека рока од четири године од престанка радног односа по овом 
основу; као и лице које осуђено на казну затвора од најмање шест месеци. 

Посебни услови за пријем у радни однос покрајинских службеника 
су различито регулисани, у зависности од чињенице да ли је у питању 
покрајински службеник на руководећем или извршилачком радном 
месту. 

Услови за избор руководећих покрајинских службеника су: да лице 
има завршен факултет и најмање пет година радног искуства у струци. 
Прописивање свега пет година радног искуства у струци је знатно нижи 
услов у односу на девет година колико се тражи за државне службенике на 
положају. Смањивање година радног искуства у струци код покрајинских 
службеника је сасвим сигурно било мотивисано лакшим проналажењем 
кандидата за руководећа радна места у свим покрајинским органима 
управе, пошто су познати бројни примери из државне управе да је за нека 
положајна радна места било тешко пронаћи одговарајућег кандидата.26 
Међутим, снижавањем година радног искуства дошло се у ситуацију 
да су за избор покрајинског службеника на руководеће радно место 
потребни нижи услови него за избор на поједина извршилачка радна 
места. Самим тиме, за такав систем избора покрајинских службеника се 

26  Међу многобројним примерима свакако да је најилустративнији пример 
Управе за јавне набавке, где у моменту почетка примене Закона о државним 
службеницима ни један кандидат за положајно радно место није могао да испун услов 
у погледу дужине радног искуства у струци, пошто су послови јавних набавки у наш 
правни систем уведени тек Законом о јавним набавкама из 2001. године. 
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не може рећи да доприноси обезбеђивању принципа професионализације 
покрајинске управе, који управо подразумева да на највиша службеничка 
радна места треба да буду изабрани најстручнији људи. Истовремено, 
овакво решење не иде у прилог ни настојању ка подизању квалитета 
рада покрајинске управе. 

Услови за избор покрајинског службеника на извршилачко радно 
место зависе од врсте звања у које се службеник бира. За избор у звање 
виши саветник покрајински службеник мора да има стечено високо 
образовање на студијама другог степена (мастер академске студије, 
специјалистичке академске студије, специјалистичке струковне студије), 
односно на основним студијама у трајању од најмање четири године и 
најмање девет година радног искуства у струци и положен државни 
стручни испит за рад у органу управе. За избор у звање саветник 
покрајински службеник мора да има стечено високо образовање на 
студијама другог степена (мастер академске студије, специјалистичке 
академске студије, специјалистичке струковне студије), односно на 
основним студијама у трајању од најмање четири године и најмање седам 
година радног искуства у струци и положен државни стручни испит за 
рад у органу управе. За избор у звање самостални стручни сарадник 
покрајински службеник мора да има стечено високо образовање на 
студијама другог степена (мастер академске студије, специјалистичке 
академске студије, специјалистичке струковне студије), односно на 
основним студијама у трајању од најмање четири године и најмање пет 
година радног искуства у струци и положен државни стручни испит за рад 
у органу управе. За избор у звање виши стручни сарадник покрајински 
службеник мора да има стечено високо образовање на студијама другог 
степена (мастер академске студије, специјалистичке академске студије, 
специјалистичке струковне студије) или на основним студијама у трајању 
од најмање четири године и најмање три године радног искуства у струци 
и положен државни стручни испит за рад у органу управе, односно 
стечено високо образовање на академским студијама првог степена 
(основне академске студије) и најмање пет година радног искуства 
у струци и положен државни стручни испит за рад у органу управе. 
За избор у звање стручни сарадник покрајински службеник мора да 
има стечено високо образовање на студијама другог степена (мастер 
академске студије, специјалистицке академске студије, специјалистичке 
струковне студије) или на основним студијама у трајању од најмање 
четири године и завршен приправнички стаж или најмање годину дана 
радног искуства у струци и положен државни стручни испит за рад 
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у органу управе, односно стечено високо образовање на академским 
студијама првог степена (основне академске студије) и најмање четири 
године радног искуства у струци и положен државни стручни испит 
за рад у органу управе. За избор у звање виши сарадник покрајински 
службеник мора да има стечено високо образовање на студијама првог 
степена (основне академске студије, основне струковне студије), односно 
на студијама у трајању до три године и најмање три године радног 
искуства у струци и положен државни стручни испит за рад у органу 
управе. За избор у звање сарадник покрајински службеник мора да 
има стечено високо образовање на студијама првог степена (основне 
академске студије, основне струковне студије), односно на студијама 
у трајању до три године и завршен приправнички стаж или најмање 
годину дана радног искуства у струци и положен државни стручни испит 
за рад у органу управе. За избор у звање виши референт покрајински 
службеник мора да има завршену средњу школу, најмање две године 
радног искуства у струци и положен државни стручни испит за рад у 
органу управе. За избор у звање референта покрајински службеник 
мора да има завршену средњу школу, завршен приправнички стаж или 
најмање годину дана радног искуства у струци и положен државни 
стручни испит за рад у органу управе.27 

3.3.2. Поступак избора
Поступак избора покрајински службеника такође зависи од 

врсте службеника, односно од чињенице да ли се избором попуњава 
руководеће или извршилачко радно место у органу покрајинске управе. 

Избор покрајинског службеника на руководеће радно место се 
може извршити само на основу интерног огласа или јавног конкурса. За 
остваривање процеса деполитизације покрајинске управе важно је што 
је Одлуком о покрајинским службеницима, приликом избора ове врсте 
службеника, приоритет дат интерном огласу у односу на јавни конкурс 
(члан 54. став 1). Без интерног огласа или конкурса, покрајински служ-
беник на руководеће радно место може бити постављен само ако се ради 
о кабинету председника Скупштине или Владе АП Војводине, као и ако 
се покрајински службеник, после протека времена на које је постављен 
поново поставља на руководеће радно место у истом покрајинском ор-
гану, на предлог руководиоца покрајинског органа. 

По угледу на деполитизоване службеничке системе, у АП 
Војводини је данас успостављен двофазни изборни систем водећег ру-

27  Покрајинска скупштинска одлука о покрајинским службеницима, члан 37-45.
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ководног кадра, односно предвиђене су две фазе у избору покрајинских 
службеника на руководећим радним местима. Предност оваквог система 
огледа се у могућности селекције руководећих покрајинских службеника 
на основу стручности, у првој фази, са могућношћу личног избора из 
ограниченог круга најстручнијих кандидата од стране политичких функ-
ционера у другој фази.28 Овакав систем избора руководећих покрајинских 
службеника требало би да има за крајњи резултат успостављање висо-
ко професионализоване покрајинске управе, у којој би службеничка 
каријера могла да се гради на основу степена професионалности и струч-
ности службеника, а не на основу политичке припадности. Међутим, 
веома скормни подаци који су доступни јавности о досадашњем току 
реформе покрајинске управе, говоре да је „постављање покрајинских 
службеника на руководећа радна места мимо прописане процедуре, 
угрозило принципе деполитизације и професионализације, иако су у 
питању принципи на којима се темељи реформа покрајинске управе“.29 

Интерни или јавни конкурс за попуњавање руководећег радног 
места у покрајинској управи увек оглашава Служба за управљање 
људским ресурсима, а спроводи конкурсна комисија, коју именује 
Комисија за жалбе Владе АП Војводине. Конкурсна комисија се састоји од 
три члана, од којих по једног члана предлаже руководилац покрајинског 
органа у коме je интерни оглас или конкурс расписан, покрајински 
секретар Секретаријата за образовање, управу и националне заједнице, 
као и руководилац Службе за управљање људским ресурсима. На основу 
резултата тестирања, конкурсна комисија саставља листу са именима три 
најбоља кандидата. Листа кандидата се доставља руководиоцу органа 
покрајинске управе, односно другом лицу које је надлежно да Влади 
АП Војводине или другом органу надлежном за постављење поднесе 
предлог за постављење покрајинског службеника на руководеће радно 
место. Решење о постављењу покрајинског службеника на руководеће 
радно место у покрајинској управи доноси Влада АП Војводине или 
други орган надлежан за постављење, а покрајински службеник ступа на 
руководеће радно место моментом коначности решења о постављењу.30 

28  О предностима и недостацима различитих система избора руководног кадра 
у органима управе видети: Г. Вирант, „Правни режим селекције највиших руководећих 
државних службеника са посебним освртом на уређење у државама на територији 
бивше СФРЈ“, Правни живот, број 19, 2011, стр. 197-215. 

29  Извештај Владе АП Војводине о реформи покрајинске управе за 2008. годину, 
стр. 5, усвојен од стране Скупштине АП Војводине 24. јуна 2009. године. 

30  Одлука о покрајинским службеницима, члан 58-63. 
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Избор покрајинских службеника на извршилачко радно место се 
може извршити на четири начина: преласком са једног на друго радно 
место унутар истог покрајинског органа, споразумним преузимањем, 
интерним огласом или конкурсом. О начину попуњавања слободног 
извршилачког радног места одлучује руководилац покрајинског органа. 

Покрајински службеник може прећи са једног извршилачког рад-
ног места на друго извршилачко радно место у истом покрајинском 
органу напредовањем или без напредовања. Слободно радно место у 
покрајинском органу може се попунити споразумом о преузимању из 
органа државне управе, покрајинског органа, организације чији је осни-
вач Република Србија или аутономна покрајина преко својих органа, као 
и из органа јединице локалне самоуправе која се налази на територији 
аутономне покрајине, уколико се не попуни преласком. У случају спо-
разумног преузимања руководилац покрајинског органа је дужан да 
изврши претходну проверу стручне оспособљености запосленог за из-
вршилачко радно место на које се споразумно преузима, на начин и у 
поступку који важи за интерни оглас, односно конкурс. Споразум о 
преузимању покрајинског службеника на извршилачко радно место 
закључују руководиоци органа, уз сагласност запосленог. 

Уколико се извршилачко радно место не попуни преласком или 
споразумним преузимањем, слободно радно место у покрајинском орга-
ну може се попунити из реда покрајинских службеника, расписивањем 
интерног огласа. На интерном огласу могу да учествују само покрајински 
службеници из покрајинских органа који испуњавају услове за 
напредовање, који раде на извршилачком радном месту, које има исто 
звање као и радно место које се попуњава, или који су нераспоређени. 
Интерни оглас увек објављује Служба за управљање људским ресур-
сима. Након успешног окончања поступка пријема по основу интерног 
огласа, доноси се решење о премештају покрајинског службеника. 

Ако се слободно извршилачко радно место у покрајинском органу 
не може попунити ни интерним огласом, конкурс расписује Служба за 
управљање људским ресурсима путем јавних гласила и доставља га 
организацији надлежној за послове запошљавања. 

Интерни оглас и конкурс увек спроводи конкурсна комисија. Кон-
курсну комисију именује руководилац покрајинског органа, с тим да је 
један њен члан увек покрајински службеник из Службе за управљање 
људским ресурсима. Листу пријављених кандидата, који испуњавају 
услове прописане интерним огласом или конкурсом утврђује конкурсна 
комисија, која тестира кандидате са листе пријављених кандидата, ради 
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провере њихових стручних способности, вештина и стеченог радног ис-
куства у струци. Детаљна правила о начину и мерилима за вредновање и 
бодовање стручних способности, вештина, као и минималан број бодова 
који је потребан за пријем у радни однос у органу покрајинске управе 
је уређен Покрајинском уредбом о поступку и начину расписивања 
и спровођења интерног огласа и конкурса ради попуњавања радних 
места.31 На основу резултата тестирања саставља се листа за избор кан-
дидата, а одлуку о избору кандидата доноси руководилац покрајинског 
органа.

3.4. Напредовање покрајинских службеника

Правила напредовања покрајинских службеника у АП Војводини 
су заснована на мешовитом систему напредовања. Напредовање 
покрајинских службеника зависи од њихове стручности, постигнутих 
резултата у раду и потреба покрајинског органа, а засновано је на 
оцењивању. 

Оцењивање покрајинских службенка је основ за одлучивање 
о њиховом напредовању. При оцењивању покрајинских службеника 
вреднују се: резултати постигнути у извршавању послова радног 
места и постављених циљева, самосталност, стваралачка способност, 
предузимљивост, прецизност и савесност, сарадња са другим 
покрајинским службеницима и остале способности које захтева радно 
место. Мерила за оцењивање покрајинских службеника су детаљно 
уређена Покрајинском уредбом о оцењивању покрајинских службеника.32 
Покрајински службеници се оцењују једном у календарској години, 
најкасније до краја фебруара текуће године за претходну годину. Не 
оцењује се покрајински службеник који руководи покрајинским органом 
управе, затим покрајински службеници који су у претходној календарској 
години радили мање од шест месеци, без обзира на разлоге, као ни 
покрајински службеници који су засновали радни однос на одређено 
време. 

Оцењивање покрајинских службеника у АП Војводини врши 
руководилац покрајинског органа решењем. Оцењивање се врши са 
једном од укупно пет оцена: „не задовољава“, „задовољава“, „добар“ 
„истиче се“ и „нарочито се истиче“. 

31  „Службени лист АП Војводине“, број 17 од 4. септембра 2007. године и број 
18 од 14. децембра 2009. године – промена назива акта. 

32  „Службени лист АП Војводине“, број 17 од 4. јуна 2007. године и број 18 од 
14. децембра 2009. године. 
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Начин напредовања покрајинских службеника зависи од 
њихове врсте, односно од чињенице да ли је у питању напредовање на 
извршилачком или руководећем радном месту. Покрајински службеници 
могу напредовати премештајем на непосредно више извршилачко радно 
место или постављењем на руководеће радно месту, у истом или другом 
покрајинском органу. Код напредовања покрајинских службеника 
који раде на извршилачким радним местима, под непосредно вишим 
извршилачким радним местом се сматра радно место чији се послови 
раде у непосредно вишем звању, или у истом звању, али на радном 
месту руководиоца уже унутрашње јединице. Покрајински службеник 
на извршилачком радном месту може да напредује и преласком у виши 
платни разред, без промене радног места. Руководилац покрајинског 
органа може преместити на непосредно више извршилачко радно место 
само покрајинског службеника коме је најмање два пута узастопно 
одређена оцена „нарочито се истиче“ или четири пута узастопно оцена 
„истиче се“. Поред тога, неопходно је да постоји слободно радно место 
и да покрајински службеник испуњава све услове за рад на њему. Код 
напредовања покрајинских службеника на руководећим радним местима 
правило је да покрајински службеник може да буде постављен на сваки, 
а не само на непосредно виши положај. Услови под којима покрајински 
службеник може да напредује на руководеће радно место су исти као 
и за извршилачко радно место, да је у претходне две године оцењен 
оценом „нарочито се истиче“, да је радно место слободно и да има радно 
искуство које је потребно за предовање на више извршилачко радно 
место.33   

4. Завршне напомене 

Након детаљног разматрања основних елемената правног положаја 
покрајинских службеника, са пуно основа се може констатовати да 
данашњи службенички систем у АП Војводини у највећој мери почива 
на решењима која се примењују на републичком нивоу власти. Ово тим 
пре што многа питања која су регулисана покрајинским прописима, 
попут: права и дужности покрајинских службеника, њиховог стручног 
усавршавања, трајања радног односа, пробног рада, приправничког 
стажа, правне заштите, спречавања сукоба интереса, одговорности итд, 
нисмо посебно ни разматрали у раду, из разлога што су дословно преузета 
из Закона о државној управи и пратећих подзаконских аката Владе 
Републике Србије. За покрајинске прописе у области службеничких 

33  Одлука о покрајинским службеницима, члан 108-116. 
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односа се зато може рећи да су засновани и на примени основних 
европских стандарда, који омогућавању успостављање деполитизоване 
и професионализоване управе. Одређена одступања од уобичајених 
стандарда, који се срећу у упоредим службеничким системима, а на које 
је указано у раду, попут дужине мандата покрајинских службеника на 
руководећим радним местима, мањег броја година потребног радног 
искуства у струци у односу на службенике на појединим извршилачким 
радним местима и сл., значајније не умањују могућност да покрајински 
службеници у АП Војводини заиста постану лица чија ће службеничка 
каријера почивати, у много већој мери на знању и способностима, 
него на политичкој припадности. Свакако да се изменом појединих 
решења садржаних у покрајинским прописима, може доћи и до додатног 
повећања степена политичке независности покрајинских службеника, 
а пре свих, оних на руководећим радним местима. Међутим, да би се 
могла стећи права слика о стварном стању службеничког система у АП 
Војводини, неопходно да јавности буде доступно много више података 
о успешности спровођења покрајинског службеничког система. Тим 
пре што веома шкрти подаци до којих се данас може доћи, попут оних 
из Извештаја о реформи покрајинске управе у 2008. години, указују на 
значајна одступања од прописаних правила у погледу начина избора 
покрајинских службеника на руководећим радним местима, што чини 
суштину процеса деполитизације управе. Очигледно да покрајинска 
Служба за људске ресурсе, поведена лошим примером републичке 
Службе за управљање кадровима, јавности не чини доступним многе 
податке битне за оцену стања службеничког система, попут: укупног 
броја покрајинских службеника, броја службеника на руководећим и 
на извршилачким радним местима, броја изабраних и неизабраних 
службеника, као и правном основу њиховог избора. 

Свакако да највећи проблем данашњег службеничког система у 
АП Војводини представља недостатак ваљаног правног основа за његово 
уређивање. Не само да је покрајинска надлежност у области уређивања 
службеничких односа заснована супротно Уставу, који систем радних 
односа и запошљавања предвиђа као искључиву надлежност Републике, 
већ је и целокупни покрајински службенички систем регулисан 
супротно Закону о државним службеницима, без обзира на чињеницу 
што је баш из њега дословно и преузет далеко највећи број одредби. 
Наиме, независно од тога што је одавно требало донети посебне законе 
о покрајинским и локалним службеницима, не може се покрајинском 
скупштинском одлуком као подзаконским актом, стављати ван снаге 
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Закон о радним односима у државним органима, који се на основу 
прелазних и завршних одредби Закона о државним службеницима 
изричито примењује на покрајинске и локалне службенике до доношења 
посебног закона. Правна неодрживост данашњег статуса покрајинских 
службеника налаже његово хитно законско уређење. Будуће законске 
одредбе о покрајинским службеницима би требале да почивају пре свега 
на специфичностима њиховог радноправног положаја, које произлазе 
из правног положаја покрајинске управе у АП Војводини као јединице 
територијалне аутономије у Републици Србији, без непотребног 
преписивања одредби Закона о државним службеницима, који би на 
покрајинске службенике требао само супсидијарно да се примењује. 
Такође, могуће правно решење би било и да се једним законом обједине 
правни положај покрајинских и локалних службеника, односно да се у већ 
припремљени текст Закона о службеницима у локалним самоуправама, 
који је недавно формално повучен из скупштинске процедуре услед 
избора нове Владе, унесу и одредбе о специфичностима правног положаја 
покрајинских службеника. У сваком случају, уређивање радноправног 
положаја покрајинских службеника уставна је обавеза законодавца, а 
начин регулисања ствар његовог избора. 
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THE LEGAL STATUS OF PROVINCIAL SERVANTS IN VOJVODINA

Summary
The legal status of provincial public servants in Vojvodina is largely 

based on the main European standards, which should enable the establishment 
of a highly professionalized and depoliticized provincial administration. 
Certain deviations from the norm, as referred to in the paper, should not 
more significantly reduce the ability of provincial servants to become per-
sons whose careers really rely on their knowledge and skills and not on their 
political affiliation. Undoubtedly, the change of the provincial regulations 
could further improve the legal position of provincial servants and, above 
all, of those in leadership positions. However, the biggest problem of today’s 
legal position of provincial servants is the lack of a legal basis regulating 
their employment and legal status. Not only that the provincial jurisdiction 
in civil-service relations has been based contrary to the Constitution of the 
Republic of Serbia where the system of labour relations and employment has 
been prescribed as the exclusive jurisdiction of the Republic, but the entire 
provincial civil service system is established contrary to the Law on Civil Ser-
vants, which stipulates that the issue of the legal status of provincial and local 
servants will be regulated by the Law on Employment within the Government 
agencies, until the enactment of a special law. The legal unsustainability of 
the position that provincial bylaws are regulating the status of provincial 
servants calls for urgent implementation of the constitutional obligation to 
regulate the status of provincial and local servants, and this paper proposes 
several possible legal solutions thereof.

Keywords: administration, civil servant, provincial servant, provincial 
administration.
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ПРИСТОЈАН РАД ЗА РАДНИКЕ У ДОМАЋИНСТВИМА

Aпстракт: У раду се анализирају права и положај радника за-
послених у домаћинству. Радници у домаћинству представљају 
једну од вулнерабилних група запослених. Њихов рад се углавном 
одвија у сфери приватног домаћинства, у једној специфичној 
врсти изолације што смањује могућност ефикасне правне за-
штите кроз формалне секторе установа за спровођење зако-
на, затим ускраћује синдикално чланство, синдикалну репре-
зентативност и друге видове организовања унутар мреже 
друштвене заједнице. Под инфлуенцијум таквог стања Општа 
конференција Међународне организације рада је предложила 
да различити захтеви и предлози о заштити ових радника у 
циљу хуманих услова рада треба да добију форму конвенције 
– Конвенцијe о пристојном раду за раднике у домаћинствима.

Кључне речи: радници запослени у домаћинству, људска права, 
принудни рад, пристојан рад за запослене у домаћинствима, 
Конвенција бр.189.
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Уводна разматрања

Радници запослени у домаћинству представљају једну од вулнера-
билних група запослених, с аспекта потенцијалне злоупотребе људских 
права. Њихов рад се углавном одвија у сфери приватног домаћинства, 
у једној специфичној врсти изолације, услед чега је „вулнерабилност 
и степен изложености угрожавању ненадмашан у односу на друге 
раднике“.1 Овај рад претежно обављају жене и деца, најчешће мигранти 
што ову радну популацију чини посебно рањивом. Свакако да је сте-
пен рањивости повећан када су запослени у домаћинству – жене, деца 
у статусу илегалних миграната. Број лица која раде у домаћинствима 
широм света није нимало занемарљив. Премда je, тешко добити тачне 
статистичке податке о броју упослених у домаћинствима с обзиром на 
нетранспарентност ове гране рада. Наиме, у културном миљеу многих 
земаља је схватање да је рад у домаћинству типичан женски посао. На 
Филипинима, у Азији, исламским земљама сматра се да је женама има-
нентно – у природи да обављају кућне послове. То је рад који се обавља 
свакодневно, механички, беспрофитно – то није посао за који добијају 
плату, па се самим тим ни не цени јер није препознат као рад у смислу 
сврсисходне – продуктивне делатности. 

Према извештају Међународне организације рада, заснованом на 
подацима из националних истраживања и пописа у 117 земаља – рад-
ника у домаћинствима (послуге) широм света има око 52.6 милиона. 
Стручњаци сматрају да је тај број много већи и да износи чак 100 милио-
на, пошто такав рад није пријављен и често се крије (многи од њих су се 
доселили у неку земљу у потрази за послом). Од тог броја 43.6 милиона 
су жене, односно 83%. То значи да у популацији запослених жена на 
светском нивоу – кућно особље заузима значајан проценат, или око 7.5%.

Дакле, бројна армија радника ангажована је на одржавању 
домаћинства, да води бригу о старима, чувању деце, у баштованству, и 
слично. И поред тога што ови радници/це имају виталне улоге како у 
домаћинствима у којима раде тако и у националној и светској економији2 
они су често изложени израбљивању, дискриминацији, насиљу, тешким 
условима рада. Ускраћују им се основна људска и радна права управо 

1  ILO: Stopping forced labour, Global Report under the Follow-up to the ILO 
Declaration on Fundamental Principles and Rights at Work, Report I(B), International Labour 
Conference, 89th Session, Geneva, 2001, нав. дело, стр. 30.

2   Радници у домаћинствима – када су у питање мигранти, и радници који 
долазе из сиромашнијих земаља значајно доприносе новчаној размени између богатих 
и сиромашних земаља и заједница на тај начин што одређене новчане износе шаљу 
својим породицама. Доступно на: http://survey.ituc-csi.org. (август 2012.).
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због чињенице да ова врста посла није препозната као однос рада, чиме 
овај рад није потврђен као службено запослење, нити је овим радницима 
признат статус запослених.

О неким аспектима рада радника у домаћинству

У извештајима Међународне организације рада, црно тржиште 
радне снаге и трговина људима цвета у овим областима. Рад у домаћинству 
је „скривен“ од јавности. Управо та чињеница – „невидљивост рада“ 
кућних радника смањује могућност ефикасне правне заштите кроз 
формалне секторе установа за спровођење закона. Иако упослени, 
кућни радници раде у изолацији, често нису обухваћени ни радним 
законодавством, што ствара предрасуде и препреке са којима се 
суочавају у покушају остваривања и слободе удруживања. Ускраћеност 
од синдикалног чланства, синдикалне репрезентативности и других 
видова организовања унутар мреже друштвене заједнице,3 неки су од 
разлога због којих ова лица веома лако могу пасти као жртве принудног 
рада. Рад у кући, домаћинству, по својој природи свакако није принудни 
рад, међутим, одредбе и услови обављања посла углавном су испод 
међународних радних стандарда. 

Тако на пример, у Хонг Конгу законом дефинисана висина најниже 
плате се не односи и на кућне помоћнице/ке. За њих важи „минимална 
допустива исплата“ што је мање од законом дефинисане најниже плате. 
У просеку, у земљама Блиског Истока радник у домаћинству заради око 
250 америчких долара. Понекад им плата касни и по неколико месеци. 
Прековремени сати им се не исплаћују иако раде двоструко дуже од 
осталих радника (80-90 сати недељно, односно 16-20 сати дневно). Многи 
од њих немају право на слободан дан, јер се од њих очекује да у вечерњим 
сатима припазе децу својих послодаваца, за шта не добијају накнаду ни 
слободне дане с обзиром да им се прековремени сати не евидентирају 
и самим тим и не плаћају.4 

Рад кућног помоћног особља може се дегенерисати у најгоре 
облике принудног рада, уколико се прибегне дужничком ропству или 
трговини људима – или када је радник физички спречен да напусти кућу 
послодавца, или им задрже лична документа. И у мање драматичним 

3  Stopping forced labour, нав. дело, стр. 20.
4  На угрожавање минималних стандарда рада указују подаци Међународне 

конфедерације синдиката (International Confederation of Trade Unions - ICTU) у погледу 
анализе положаја радника у домаћинствима. Доступно на: http://survey.ituc-csi.org. 
(август 2012.)



Доц. др Слободанка Ковачевић-Перић, Пристојан рад за раднике у 
домаћинствима, Радно и социјално право, стр. 163-177, XVI (1/2012)

166

околностима, рад у условима принуде/присиле је сам по себи тежак. 
Он је још тежих последица када су деца жртве злоупотребе рада. Такве 
околности доминирају код земаља у развоју, где најчешће девојчице, 
понекад и дечаци, проводе многе дане тешко радећи на приватним 
газдинствима, уместо да похађају школу.5 Ове појаве претенциозно 
напредују у урбаним подручјима, са децом која су намамљена из 
сиромашних сеоских подручја – као на пример у Бенину око 100.000 
деце, на Хаитију око 250.000 деце.6

Нарочито је тежак положај и неизвесна судбина жена радника 
запослених у домаћинствима. Оне су угроженије и подложније 
околностима принудног рада (нарочито на Средњем Истоку, јер 
егзистира у најпримитивнијим формама). Често су изложене насиљу, 
укључујући силовање и/или тортуре. 

Рад на домаћинству је специфичан и услед околности да се овај рад 
обавља на приватном домаћинству. Право својине штити физичка лица 
– послодавце радника који раде у домаћинству, од неповредивости дома, 
штити од узнемиравања и нарушавања приватности поседа.7 Инспектори 
рада претежно користе „фактор изненађења“ – долазак без најаве. 
Уколико добију сагласност да уђу, настављају са истрагом. У том смислу, 
велика је помоћ локалних заједница, медија (hotline) у прикупљању 
битних информација.8 Отежавајућа је околност да су откривени случајеви 
ангажовања дипломатских и међународних службеника у прикривању 
незаконитих радњи у поступању са овим радницима и одвлачење пажње 
медија са тешког положаја слугу на домаћинствима, који су држани у 
положај налик ропском. Особе нерешеног миграционог статуса – без 
одобрења за боравак, без радне дозволе из страха од протеривања или 
кривичног гоњења не пријављују насилне послодавце. 

Агенција Евопске Уније за основна права представила је нову 
студију о условима с којима се суочавају нерегуларни мигранти 
запослени у приватном домаћинству. Извештај Агенције заснива се 
на детаљним разговорима с радницима, организацијама цивилног 
друштва и синдикатима из десет земаља чланица, а бави се њиховим 
основним правима у следећих пет подручја: услови рада, отказ, слобода 

5  Stopping forced labour, исто.
6  Исто.  
7  Forced Labour and Human Trafficking, A Handbook for Labour Inspectors, 

International Labour Office, Geneva, 2008, стр. 35.
8  Исто, стр. 34 и 35.
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удруживања, механизми везани за право на жалбу и допуну информације, 
на породични-приватни живот.9

Пракса у поступању према лицима која се ангажују за рад у 
домаћинству указује на злоупотребу њихових људских права и кршење 
универзалних радних права која припадају свим радницима на раду и 
по основу рада. Тако, у пракси:

• приватне агенције које овим радницима проналазе послове 
узимају зеленашке провизије за ангажман и онда када је 
наглашано да се провизија неће тражити; неретко, овим 
радницима провизију узимају и агенције у земљи чији су 
резиденти и агенције у земљи у којој ће радити;

• по доласку у кућу где ће радити послодавци им често узимају 
лична документа да би им ограничили кретање, што укључује 
мобилне телефоне и телефонске контакте;

• многи радници живе у домаћинствима у којима раде, али са 
веома мало или нимало приватности; често се закључавани у 
тим домаћинствима, без контакта са спољним светом;

• радници у домаћинству не траже траже законску заштиту 
од злоупотреба и искоришћавања из страха да ће установе 
којима се обрате алармирати имиграционе службе које ће их 
депортовати у матичне земље; многи раде без уговора о раду 
тако да је тешко доказати постојање радног односа.

• након истека уговора о раду не постоје гаранције да ће их по-
слодавци пустити да оду; могу да буду задржани на неодређено 
време, мимо своје воље, или док им не дође замена. 

• радници у домаћинству, осим у неколико земаља немају 
право на оснивање синдиката, па самим тим немају право 
на приступање неком постојећем, што их лишава права на 
колективну акцију, а тамо где им је то дозвољено недостају 
чврста правила и социјалне одредбе које би им омогућиле 
остваривање ових права.10

Остваривање права на синдикално огранизовање и деловање ових 
радника отежава неколико околности. Пре свега, приватна домаћинства 
су као радно место обично изолована, а радници који су најчешће ми-

9  О томе више у: Европска Унија – злоупотреба и искоришћавање нерегуларних 
миграната запослених у приватном домаћинству (Беч, 5. јула 2011. год.). Доступно на: 
www.fra.europa.eu/.../pr-domestic-workers-2011 (авг. 2012.)

10  Доступно на: http://survey.ituc-csi.org. (август 2012.)  
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гранти немају законских права на рад и боравак у земљи. Прековремени 
рад ових радника оставља мало могућности за колективну акцију.11

Пристојан рад за раднике запослене у домаћинствима12

Изолација многих радника у домаћинствима, језичка баријера, 
недостатак стручног образовања, непостојање свести о сопственим 
правима и правима на раду чини их посебно „осетљивим“ и подесним 
за злоупотребу кроз трафикинг и принудни рад. Додатне компликације 
настају када су радници у домаћинствима особе са нерегулисаним 
миграционим статусом, а како је наведено, подаци указују да су већина 
илегалних миграната запослених у приватном домаћинству заправо 
жене. Извештаји показују да њихов нерегуларни имиграциони статус, 
заједно с изазовима везаним уз регулисање рада у домаћинству генерал-
но, чини овај део популације изузетно осетљивим на искоришћавање, 
укључујучи и случајеве физичког злостављања. Типични облици 
искоришћавања су ниске плате, чести прековремени радни сати – углав-
ном неплаћени, недостатак могућности у остваривању права на накнаду 
у случају незгоде на раду. Број илегалних досељеника у Европску Унију 
процењује се на пет до осам милиона. Углавном су запослени у области 
грађевинарства, угоститељства и пољопривреде, али је знатан проценат 
и у домаћинствима.13 Сходно томе, може се закључити да је број лица 
чији се рад може злоупотребити и дегенерисати у најгоре облике при-
нуде и рада на црно изузетно велики, па и у Европи која се залаже за 
перспективу „европског социјалног модела“ у домену социо-економских 
права грађана.*

Став је Агенције за основна права у ЕУ, да је на властима чланица 
да одлуче на који начин ће омогућити да радници из иностранства дођу 
и раде у ниховој земљи. Међутим, када особа једном дође и ради, без 
обзира ако је и илегално, морају се примењивати фундаментални закони 
о радној снази и људским правима.14 

11  О томе више: „Refuge“, Canada’s Journal on Refugees, Vol 21, No 3 (2003): 
Global Movements for Refugee and Migrant Rights. Доступно на: http://pi.library.yorku.ca/
ojs/index.php/refuge/index

12  Интернет: www.ilo.org/...ILCSession/99thSession/.../index.htm/ (јул 2012.) 
13  О томе више: www.poslovi.nsz.gov. rs 
14  Преузето из изјаве директора Агенције за основна права ЕУ Мортена 

Ћерума (Кјаерум) у Бечу, приликом представљања извештаја о положају илегалних 
радника запослених у домаћинствима. Доступно на: www.fra.europa.eu/.../pr-domestic-
workers-2011 (авг. 2012.)
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Стога је препорука Међународне организације рада да механизми 
за спровођење закона о радницима у домаћинству треба да укључују 
и оне чија је намена да се позабаве трговином људима у експлоатацији 
миграната принудним радом, у случају рада деце у домаћинству, одредбе 
о примени закона које се односе на најгоре облике рада деце и одредбе 
усмерене на елиминацију дечјег рада уопште.15 

Упркос томе што се питање права запослених у домаћинствима 
поставило Међународној организацији рада пре 63 године, она није 
усвојила ниједну релевантну конвенцију која би sedes materia, посебним 
нормама регулисала рад запослених у домаћинствима. Отпор постављању 
и усвајању Конвенције у овом домену пружале су неке владе и послодавци. 
Да би се тај отпор сузбио требало је постићи уједначавање интереса и 
договор са послодавцима, владама и радницима. Уједначавање интереса 
захтевало је пробијање баријера због којих посао у домаћинству у многим 
земљама није препознат као рад. На Филипинима на пример, кућни 
помоћници/це се сматрају „члановима породице“, а и стога што је већина 
домаћинстава упослила своје рођаке, онда је и сасвим прихватљиво да 
када је неко „скоро као члан породице“ да се за такав рад не плаћа, да 
ради дуже – кад год је потребно, да у кући нема приватност, и ради друге 
послове када за то постоји потреба.    

Свесна обавезе да унапређује хумане услове рада за све 
(предвиђена још Филаделфијском декларацијом), кроз спровођење 
циљева Декларације о основним принципима и правима везаним за 
рад из 1989. године, као и Декларације о социјалној правди за поште-
ну глобализацију из 1998. године, Општа конференција Међународне 
организације рада је на својој 99. Седници предложила, да различити 
захтеви и предлози о заштити ових радника у циљу хуманих услова 
рада треба да добију форму конвенције. С тога, предлаже Конвенцију 
о пристојном раду за раднике у домаћинствима, и Препоруку у вези 
са хуманим условима рада за запослене у домаћинствима, као допуна 
Конвенцији. Конвенција за раднике у домаћинствима бр.189, усвојена 
16.6.2011. године на 100. заседању Опште конференције МОР-а.16 

У образложењу предложеног текста Општа конференција 
Међународне организације рада признаје значајан допринос запослених 
у домаћинствима глобалној економији. Иницирање заштите запослених 
у домаћинствима Конвенцијом на нивоу lex specialis, условљено 

15  Међународна организација рада, Смернице о радном законодавству, Женева, 
2001. године, стр. 265. 

16  Назив оригинала: Domestic Workers Convention (C189), International Labour 
Conference, 100th Session, Geneva, 16. June 2011. 
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је околношћу да је рад у домаћинствима потцењен и невидљив, те 
да га претежно обављају жене и девојке, од којих су многи радници 
мигранти, или припадници историјски хендикепираних заједница, па 
су из тог разлога посебно подложне дискриминацији у вези са условима 
запошљавања, рада и другим кршењем људских права. Запослени у 
домаћинствима нарочито у земљама у развоју, представљају знатан 
део домаће радне снаге. Премда међународне конвенције и препоруке о 
раду и други међународни стандарди важе за све раднике, укључујући 
и запослене у домаћинствима, и даље овај део радне снаге спада у 
највише маргинализована лица. Од посебног значаја за овај домен рада 
су: Конвенција о миграцији ради запошљавања бр. 97 (ревидирана) из 
1949. године,17 Конвенција о радницима мигрантима-допунске одредбе 
бр. 143 из 1975. године,18 Конвенција о радницима са породичним 
обавезама бр. 156 из 1981. године,19 Конвенција о приватним агенцијама 
за запошљавање бр. 181 из 1997. године,20 Препоруке у вези са радним 
односом из 2006. године, и Мултилатерални оквир МОР-а за радну 
миграцију за запослене у домаћинствима.

Нека фундаментална права радника запослених у домаћинствима 
према Конвенцији бр. 189

У Конвенцији о пристојном раду за запослене у домаћинствима 
термин „запослени у домаћинству“ означава свако лице које у оквиру 
радног односа обавља рад у домаћинству (чл.1.). Свака чланица у вези 
са запосленима у домаћинствима мора да предузме мере да би се у 
доброј вери и у складу са Статутом МОР-а поштовали, унапређивали 
и спроводили основни принципи и права у вези са радом. Односно, 
мора да обезбеди делотворну заштиту људских права свих запослених у 
домаћинствима у погледу фундаменталних права: слободе удруживања 
и ефективног признавања права на колективне преговоре; укидања свих 
облика принудног или обавезног рада; ефективног укидања дечијег рада; 
и укидања дискриминације у запошљавању и професији (чл. 3. тач. 2).  

Према члану 4. Конвенције, од сваке чланице се захтева да 
утврди минималну старосну доб за запослене у домаћинствима, која 
је у складу са одредбама Конвенције о минималној старосној доби бр. 

17  „Службени лист СФРЈ“, бр. 5/1968.
18   „Службени лист СФРЈ“, бр. 12/1980.
19  „Службени лист-Међународни уговори“, бр. 7/1987. 
20  Израз „приватна агенција за запошљавање“, према чл. 1. Конвенције, означава 

свако лице физичко или правно које је независно од јавне власти, а које пружа једну или 
више услуга према томе како то одговара тржишту рада. Ову конвенцију Србија није 
ратификовала.
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138 из 1973. године и Конвенције о најгорим облицима дечијег рада бр. 
182 из 1999. године. Овако прописана старосна доб не може бити нижа 
од старосне доби која је опште прописана на основу домаћих прописа 
за све запослене.

Тежећи пристојном раду, Конвенција обавезује државе да предузму 
мере које ће пружитиефикасну заштиту од злостављања, уземиравања, 
насиља, фер услове запошљавања, пристојне услове рада као и остали 
радници, и пристојне  услове живота уколико и живе у домаћинству, у 
којима се штити њихова приватност (чл.5. и чл.6). 

Да би се избегла злоупотреба (искоришћавање) рада запослених 
у домаћинствима, прописана је обавеза (чл. 7) да се запослени на 
адекватан, поверљив и лако разумљив начин информише о својим 
условима запошљавања, уколико је то могуће, путем уговора у писаној 
форми. Посебно је потребно упознати запосленог у вези са: 1) именом 
и адресом послодавца; 2) адресом где је уобичајено место/а рада; 3)
датум почетка рада, његово трајање; 4) врстом посла који се обавља; 5) 
платом, методима обрачуна и интервалом плаћања; 6) радним временом; 
7) периодом важности уговора; 8) евентуално обезбеђеним смештајем 
и храном; 9) потенцијалним пробним радом; 10) условима везаним за 
окончање радног односа; и др. 

Услови пристојног рада за запослене у домаћинствима обезбеђени су 
у члану 9. Конвенције, који прописује: могућност слободног преговарања 
са послодавцем у погледу становања у домаћинству, непостојање обавезе 
да за време одмора – дневних, недељних или годишњег, остану у/или 
у оквиру домаћинства, и право да задрже у свом поседу своје путне и 
идентификационе исправе. Недељно време за одмор, према Конвенцији, 
мора за сваки период од седам дана да траје најмање 24 непрекидна сата 
(чл. 10.).

Запослени у домаћинствима уживају право на минималну зараду, 
те да се накнада за рад утврди без дискриминације на основу пола (чл.11.), 
и право да буду плаћани законским средством плаћања у редовним 
временским размацима не дужим од месец дана (чл. 12.). Таква одредба 
спречава задуживање запослених, и везаност за послодавца по основу 
дужничког рада. Запослени у домаћинствима имају право, као и остали 
запослени, на сигурност на раду. Поштујући посебне карактеристике 
рада у домаћинству, државе морају предузети адекватне мере у вези 
са заштитом здравља на раду и социјалном сигурношћу, укључујући 
и заштиту материнства (чл. 13.). Неопходно је предузети мере како 
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би запослени имали лак приступ судовима или другим арбитражним 
поступцима, најмање у условима доступним за остале запослене (чл. 14.). 

У циљу ефикасне контроле и мониторинга не само услова рада 
запослених у домаћинствима, већ и спречавања злоупотреба при 
запошљавању, укључуући раднике мигранте ,у члану 15. Конвенције 
предвиђа се обавеза сваке чланице да предузме мере, како би утврдила 
критеријуме за упис и квалификације агенција за посредовање, и 
посебно, регрутовање од стране приватних агенција. Конвенција не сме 
да има утицаја на повољније одредбе које су примењиве на запослене 
у домаћинствима на основу других међународних конвенција о раду 
(чл. 19.).    

Закон о раду Србије21 посебно регулише заснивање радног односа 
са кућним помоћним особљем (чл. 45). Закон чини значајан помак у 
погледу исплата зараде кућном особљу. Наиме, предвиђа се могућност да 
се уговором о раду исплати део зараде и у натури (чл. 45. ст. 2.). У циљу 
заштите ових радника, а сходно Конвенцији бр. 95 о заштити зараде, 
Закон утврђује најмањи проценат зараде који се обавезно обрачунава и 
исплаћује у новцу, и не може бити нижи од 50%.22 Како би се смањила 
„невидљивост“ и рад на црно ових радника, Закон прописује обавезу 
регистровања уговора о раду код надлежног органа локалне самоуправе.23

         

21  “Службени гласник РС“, бр. 24/05, 61/05, 54/09. 
22  За време одсуствовања са рада уз накнаду зараде послодавац је дужан да 

запосленом накнаду зараде исплаћује у новцу (чл. 45. ст. 6). Таквом регулативом се 
избегава нереално и неадекватно вредновање рада помоћног кућног особља, јер се 
нереално процењује део зараде који се исплаћује у натури. Вредност дела у натури 
мора се, према Закону о раду (чл. 45. ст. 4.) изразити у новцу.

23  У нашој радноправној пракси, ово ће свакако представљати кардиналан 
проблем у заштити кућног помоћног особља, јер у индустријским односима није 
изграђена „култура уговора о раду“. Наиме, радници запослени код физичких лица и 
у радном односу код правних лица, често немају закључене уговоре о раду. Најчешће 
раде по ad hoc систему. Односно, када се врши инспекцијски надзор, уколико запослени 
нема уговор о раду, неретко, даје се могућност послодавцу да их накнадно достави. 
Тиме је начињен правни апсурд, и својеврстан нонсенс, јер Закон о раду прописује 
обавезу закључивања уговора о раду пре ступања на рад (чл. 32.) и обавезу послодавца 
да у року од 15 дана од дана ступања на рад, достави запосленом фотокопију пријаве на 
обавезно социјално осигурање (чл.35), у супротном казниће се прекршајно сходно чл. 
273, т.1) и 2). Сасвим су јасне претензије да се рад помоћног особља претвара у „рад 
на црно“, под покровитељством инспекције рада, која иначе по дефиницији спроводи 
надзор и контролу у домену рада и примене законодавства о раду.  
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УМЕСТО ЗАКЉУЧКА

Радници запослени у домаћинству престављају једну од 
највулнерабилнијих група радника са два аспекта: најпре, овај 
рад најчешће обављају жене, деца, припадници традиционално 
хендикепираних заједница, мигранти, дакле, једна од  најрањивијих 
популација; а други аспект је околност да се овај рад обавља у свери 
приватног домаћинства, што рад запослених у домаћинству  чини 
„изолованим “ и „невидљивим“ од јавности. 

Ургентност проблема, масовност у све већој злоупотреби права 
радника на домаћинствима резултирало је предлогом на 99. седници 
Опште конференције Међународне организације рада, јуна 2010. године 
да се заштити ових лица да форма конвенције – Конвенције о пристојном 
раду за запослене у домаћинствима. Требало је, пуних 63 године борбе да 
би се права особа које раде у домаћинствима препознала на међународном 
нивоу као права радника (тиме су призната радна и социјална права као и 
у осталим областима рада). Разлог тако дуге апстиненције међународних 
субјеката у регулисању статуса ових радника је отворени опортунизам 
појединих влада и послодаваца услед не препопознавања особина и 
елемената запослења – радног односа у раду кућног особља.

Домашај Конвенције о радницима у домаћинству је управо у 
препознавању „непрофитног“ посла као рада. Тиме је посао који се 
обавља у домаћинству/кући „признат“ као исто тако важан као и онај ван 
куће. Конвенција о радницима у домаћинству значи коначно признавање 
женског посла у кући као рада (истиче се у извештају Међународне 
конфедерације синдиката). Дакле, Конвенцијом је рад у домаћинству 
постао „видљив“ – признат. 

Усвајањем Конвенције, радницима у домаћинству су гарантована 
сва радна права која је Међународна организација рада одредила неким 
од фундаменталних конвенција. Најважнији допринос Конвенције 
је да се кућни радници не смеју третирати неповољније у односу на 
друге раднике. Армија лица која обавља послове као кућепазитељи, 
спремачице, послуга, баштовани, бебиситерке – чији се рад неретко 
занемарује припадају, сходно Конвенцији, сва она фундаментална 
права и слободе на раду и по основу рада која припадају радницима у 
другим делатностима. То значи да и они имају право на једнак приступ и 
недискриминацију у погледу радних услова, да имају право на пристојан 
рад, право на минималну зараду која гарантује достојанствен живот, 
ограничене сате рада, односно слбодне дане и дане за одмор, поштовање 



Доц. др Слободанка Ковачевић-Перић, Пристојан рад за раднике у 
домаћинствима, Радно и социјално право, стр. 163-177, XVI (1/2012)

174

приватног и породичног живота, синдикално организовање, заштиту 
права у пуном смислу правног механизма заштите права на раду, и др.   

Конвенцијом су постављени јасни стандарди који радницима у 
домаћинству омогућавају достојанствене услове рада. Тиме су се владе 
земаља чланица обавезале да штите људска и радна права радника у 
домаћинству. Ово посебно наглашавамо јер широм света не јењавају 
негативне последице рецесије на права радника. Светски трендови указују 
на владе које не поштују радне законе правдањем да недостатак средстава 
спречава рад инспекције рада и заштиту радника. Радници се суочавају 
са алармантним нивоом „несигурних послова“, и у погледу сталности 
и у погледу безбедности. Светска рецесија је актуелизовала потребу за 
оптимизирање профита, што је свакако наставило притисак на системе 
радних односа, јер се потенцира на флексибилнијим облицима рада. То 
је довело до драматичног угрожавања радних права, што се ретроградно 
одразило и на синдикално организовање и деловање. Стотине хиљада 
радника је у таквим околностима ускраћено за фундаментална права на 
колективно преговарање и колективну акцију. То даље значи, да многи 
од њих раде на несигурним радним местима, у опасним и нездравим 
условима, за плату са којом не могу задовољити ни минималне потребе 
својих породица, без могућности преговора о истим. Дакле, стање у 
многоме подсећа на стање људских права с крајем 19. века. 

Радници мигранти остају и даље осетљива група. Они представљају 
већину радне снаге, нарочито у Кувајту, Катару и Уједињеним арапским 
Емиратима, али имају веома мало или нимало права. У Европској Унији 
је број миграната у порасту. Међу тим мигрантима је и неких 100 милиона 
радника у домаћинству, од којих су огромна већина жене које јако мало 
знају о својим правима, а уз то немају начина да се за њих боре. 

Залагање Међународне организације рада у постизању „пристојног 
рада за све“ резултирало је усвајањем Конвенције бр. 189 о радницима 
у домаћинству 2011. године.  Управо, јер је Међународна организација 
рада у посебним условима под којима се одвија рад на домаћинствима 
препознала потребу да се општи стандарди допуне посебним стандардима 
за запослене у домаћинствима. Ти стандарди морају да помире право 
сваког запосленог у домаћинствима да ужива и остварује своја права у 
пуном обиму, са правом сваког домаћинства на заштиту приватности. 
На такав приступ упућују фундаментални међународни инструменти, 
као што су: Општа декларација о правима човека, Међународна 
конвенција о укидању свих облика расне дискриминације, Конвенција 
о укидању сваког облика дискриминације жена, Конвенција Уједињених 
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нација против транснационалног организованог криминала, а посебно 
факултативни протоколи Уједињених нација – Конвенција о правима 
детета и Међународна конвенција о заштити права радника миграната 
и чланова њихових породица.  

Да би механизам у откривању злоупотреба рада кућних радника 
и њихове заштите био ефикасан, наопходно је да национални закони 
буду у складу са Конвенцијом, с обзиром да сама Конвенција јесте 
обавезујућа, док мере и смернице за спровођење истих, које доносе владе 
земаља чланица, нису. У остваривању наведених циљева неопходно 
је трансформисати улогу како судских тако и надзорних органа, пре 
свих инспекције рада. Заштита компетентности инспекције рада у 
мониторингу рада кућних радника и другим прописима, допринеће 
већој слободи делања инспектора, јер право својине штити физичка 
лица – послодавце радника који раде у домаћинству, од неповредивости 
дома, од узнемиравања и нарушавања приватности поседа. 

Дакле, за ефикасност заштите радника у домаћинствима неопходно је:
Увођење јасних стандарда за све раднике у приватном домаћинству: 

одредити лимите за неготовинско плаћање рада; осигурати да у земљама 
где је минимална плата одређена националним законом, наведена буде у 
минимуму за раднике у домаћинству; зајамчити одмор и боловање, оси-
гурати сигурне и здраве услове рада, као што је прописано конвенцијом.

Појачање надзора рада у домаћинству од стране инспектора рада.
Увођење циљаних миграционих програма тамо где постоји по-

треба за радом у приватним домаћинствима, а потребу није могуће 
задовољити постојећом радном снагом – наведено би омогућило да 
радници имају регулисан миграцијски статус, те би тиме имали бољу 
заштиту.

Олакшавање приступа институцијама правосуђа осигуравањем 
боље подршке од стране синдиката и невладиних организација које имају 
кључну улогу у осигуравању законске помоћи жртвама злоупотреба и 
искоришћавања.24 

Међународна конференција синдиката (International Confedera-
tion of Trade Union/ITUC) води кампању под слоганом „12 по 12“, којом 
настоји убедити 12 земаља да ратификују конвенцију до краја 2012. 
године.  

24  Препорука Агенције за основна права у ЕУ. Доступно на: www.fra.europa.
eu/.../pr-domestic-workers-2011 (авг. 2012.) 
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DECENT WORK FOR DOMESTIC WORKERS

Summary
This article provides a brief presentation of the Convention No. 189 

on Decent Work for Domestic Workers. Domestic workers who are women, 
children and migrants are often the most vulnerable to abuse and exploitation. 
At the 100th International Labour Conference in June 2011, the ILO adopted 
the Convention No. 189 and the Recommendation No. 201 on Decent Work for 
Domestic Workers. The Convention No. 189 sets the first global standards for 
the estimated 50 to 100 million domestic workers worldwide, the vast majority 
of whom are women and girls are migrants – often the most vulnerable po-
pulations. Domestic workers face a wide range of serious abuses and labour 
exploitation including excessive working hours without a break, non-payment 
of wages, forced confinement, physical and sexual abuse, forced labour and 
trafficking. Under the treaty, domestic workers are entitled to protection 
available to other workers, including weekly days off, limits to hours of work, 
and minimum wage and social security coverage. 

The adoption of the Convention was a historic step in the struggle for 
social justice worldwide because domestic workers are often excluded from 
the protection of labour laws or are treated less favourably than other wage 
workers. Implementing the basic principles embodied in the Convention No. 
189, it calls for an assessment and strengthening of national labour laws - 
the Convention also obliges governments to protect domestic workers from 
violence and abuse, and to prevent child labour in domestic work. As the 
Convention goes into effect, millions of women and girls, migrants will have 
the chance for better working conditions and better lives.

Though the Convention and Recommendation are now won, the fight 
for domestic worker rights is far from over - www.ilo.org.

Key words: domestic workers, human rights, forced labour, decent 
work for domestic workers, Convention No.189.





179

* Рад примљен: 02.08.2012.
Рад прихваћен: 13.09.2012.

UDK: 364(497.11)

Научни чланак*Др Велизар Голубовић,
Републички фонд за ПИО, Покрајински фонд Нови Сад

ЗАСТУПЉЕНОСТ НАЧЕЛА ПРАВЕДНОСТИ У 
СИСТЕМУ СОЦИЈАЛНОГ ОСИГУРАЊА СРБИЈЕ

Апстракт: У овом раду се анализира заступљеност принципа 
праведности у појединим гранама социјалног осигурања. 
Истовремено је указано и на широк обим права која се остварују 
на основу солидарности. Као основни показатељи праведности 
социјалног осигурања узети су: неопходан период осигурања за 
остваривање накнаде, нето стопа замене и трајање коришћења 
накнаде.
Анализа је показала да је највеликодушнији систем пензијског 
осигурања где је стопа замене највећа, период коришћења 
најдужи а скоро целокупни део расхода одлази на исплату 
накнада из овог осигурања. С друге стране, осигурање од 
незапослености обезбеђује најнижу стопу замене и најкраћи 
период коришћења накнаде. Поређење нивоа праведности са 
другим земљама показало је да су системи социјалног осигурања 
у Словенији и Хрватској нешто великодушнији, док је нето 
стопа замене зараде пензијом у Србији нешто већа у односу на 
просек земаља ОЕЦД-а.

Кључне речи: начело праведности,  солидарност, социјално 
осигурање, нето стопа замене, пензијско осигурање, осигурање 
од незапослености, здравствено осигурање. 
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Увод 

Ризици за случај болести, старости, смрти, инвалидности 
или привремене незапослености обухваћени су системом социјалне 
сигурности који је организован на различитим принципима у појединим 
земљама. У Србији, као и у већем броју земаља континенталне 
Европе обезбеђење наведених ризика организовано је на принципима 
(социјалног) осигурања, док је у мањем броју земаља организација 
успостављена на принципима опште солидарности – социјалне помоћи. 
Постоје и мешовити системи социјалне сигурности организовани у 
форми социјалног осигурања и социјалне помоћи. 1

Социјално осигурање се разликује од социјалне помоћи и по 
обухвату.  Док социјално осигурање као осигурање по основу рада 
обухвата запослене, земљораднике и лица која обављају самосталне 
делатности, дотле социјална помоћ проширује своју заштиту на читаво 
становништво. Социјално осигурање у упоредном праву углавном 
обухвата, поред пензијског и здравственог осигурања, и осигурање од 
незапослености. 2 

Социјално осигурање, дакле, има за циљ да обезбеди одређену 
економску и социјалну сигурност осигуранику и издржаваним 
члановима његове породице (под прописаним условима). Док 
здравствено осигурање обезбеђује одређени ниво здравствене заштите 
осигураницима и члановима њихових породица, као и надокнаду зараде 
за време привремене неспособности за рад осигураника, најбитнији 
задатак пензијског осигурања јесте осигурање замене зараде која 
омогућава у старости (односно и раније у случају неспособности за рад) 
одржавање животног стандарда који произилази из дохотка зарађеног за 
време рада по основу кога је остварено осигурање и уплаћен допринос. 
За случај смрти осигураника издржаваним члановима његове породице 
припада (под одређеним условима) породична пензија. Осигурање 
од незапослености је најмлађи ризик социјалног осигурања којим се 
обезбеђује краткотрајна материјална заштита запосленом за случај 
привремене незапослености. 

Полазећи од целине важећих прописа из области социјалног 
осигурања  могу се извући следећа заједничка начела овог осигурања: 

1  Видети: US Social Security Administration, International Social Security 
Administration, Social Security Programs Throughout the World: Europe, 2010,  Washington 
, D.C. 2010. стр. ll-V.

2 Под пензијским осигурањем се, када је реч о обавезном јавном пензијском 
осигурању, подразумева и инвалидско осигурање.
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 – начело обавезности осигурања (улагања),
– начело праведности или сразмерности улагања и примања,
– начело солидарности,
– начело узајамности међу генерацијама, 
– начело доспећа ризика. 
С обзиром на тему овог рада овде ће бити анализирана заступљеност 

принципа праведности у појединим гранама социјалног осигурања 
Србије. Претходно ће бити указано на обим права која се остварују 
на основу принципа солидарности. Под принципом праведности 
подразумева се индивидуална правда, док је социјална – колективна 
правда обухваћена начелом солидарности.  

Заступљеност солидарности у систему 
социјалног осигурања Србије

Свако осигурање се заснива на принципу ''do ut des'' (чинидба за 
услугу), док је социјално осигурање кориговало овај принцип социјалном 
функцијом која је базирана у доброј мери на обавезној солидарности 
осигураника. На принципу осигурања је управо и настало социјално 
осигурање под девизом –  сви улажу а користе они код којих наступи 
осигурани ризик. Стога је пре анализе заступљености начела праведности 
у систему социјалног осигурања неопходно сагледати обим права 
која се остварују на основу принципа солидарности или колективне 
правде. Начело колективне правде представља у ствари корекцију 
начела индивидуалне правде. Уколико је принцип солидарности више 
изражен, онда је пензијско осигурање више социјална категорија, а 
мање осигурање.  Применом принципа солидарности обезбеђује се 
остваривање права оним осигураницима чија улагања у пензијски 
фонд не би могла да обезбеде покриће за остварена права – односно 
ниво права (пре свега за осигуране случајеве инвалидности, односно 
привремене неспособности за рад проузроковане повредом на раду 
или професионалном болешћу код којих се пензија, односно накнада 
зараде увек одређује у пуном износу). Такође, солидарност је присутна 
у пружању здравствене заштите осигураницима и члановима њихових 
породица независно од износа плаћених доприноса.

Солидарност је примењена у пензијском осигурању кроз додавање 
пензијског стажа приликом одређивања висине инвалидских пензија 
(и то у већем обиму за млађе осигуранике) и посебно увећањем износа 
старосне и инвалидске пензије за жене за 15%. (Прописано је постепено 
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смањење на 6% у периоду од 2013. до 2021. године)3 Такође, примена 
солидарности је садржана у праву на новчану накнаду за помоћ и негу, 
телесно оштећење или по основу преостале радне способности и нарочито 
у праву на најнижи износ пензије, одређеног према навршеном стажу, 
полу и узроку инвалидности. Стаж осигурања са увећаним трајањем 
по основу инвалидног својства лица (лица са телесним оштећењем 
од најмање 70%, цивилни инвалиди рата и војни инвалиди од I до VI 
групе, лица оболела од дистрофије или неких других тешких болести) 
обезбеђује се без плаћања доприноса.

Солидарност је нарочито изражена у оним системима, у 
којима није прописана минимална основица за плаћање доприноса, 
а истовремено је одређен најнижи износ пензије, односно тамо где 
није прописана максимална основица за плаћање доприноса, а висина 
пензије је ограничена. Законом о доприносима утврђена је и најнижа 
(35% просечне зараде) и највиша основица (пет просечних зарада) за 
плаћање доприноса за социјално осигурање чиме је сужен простор за 
већу примену начела солидарности.4 Тако у пензијском систему једини 
извор средстава за солидарност потиче из ограничења највишег износа 
пензије и евентуалног неостваривања права од стране једног броја 
осигураника. С друге стране, солидарност је присутна у великој мери, 
па је очигледно да систем није конципиран на принципу равнотеже 
имеђу права и обавеза.  

Тако широка примена принципа солидарности у нашем праву 
значајно коригује начело  осигурања ради социјалне заштите осигураника 
са најнижим примањима, што је по својој природи ствар социјалне 
политике. Зато би и средства за ове циљеве требало да обезбеди држава 
у буџету, као што је то случај у земљама ОЕЦД-а које имају систем 
националног осигурања и које додељују право на националну пензију 
свим држављанима и лицима који имају стално пребивалиште у њима 
по навршеној 65. години живота (Аустралија, В. Британија, Канада, 
Швајцарска, Данска, Шведска). 

Међутим, у осталим земљама ОЕЦД-а које имају систем пензијског 
осигурања у коме износ пензије зависи од суме уплаћених доприноса, 
принцип солидарности је заступљен мање него у нашем праву. Тачније, 
солидарност покрива држава плаћањем доприноса нпр. за период чекања 
на запослење, служења војног рока или одгајања деце до одређеног 

3  члан  74 Закона о изменама и допунама Закона о пензијском и инвалидском 
осигурању, Сл. гласник РС 101/10.

4  Закон о доприносима, Службени гласник РС 84/04...101/11.
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узраста (Аустрија, Немачка, Швајцарска, скандинавске земље). Средства 
која обезбеђује држава5 могу бити намењена или за покривање дела 
укупних расхода (у одређеној сразмери), или за посебне врсте расхода 
(нпр. трошкови администрације у Јапану), или за покривање дефицита 
организације за осигурање.6 

Начело солидарности је у области здравственог осигурања 
више изражено и представља доминантно и суштинско начело овог 
осигурања. Средства за ово осигурање се уплаћују сразмерно заради а 
користе се према потребама. Тако нпр. на једног уплатиоца доприноса 
може доћи неограничен број издржаваних чланова породице (деце) 
и сви они представљају »пуноправне« осигуранике тј. осигуранике 
са свим правима. Да би систем обавезног здравственог осигурања 
успешно функционисао неопходно је да просечни доприноси по једном 
осигураном лицу покривају просечне трошкове по једном осигуранику. 
Држава поред уплате доприноса за незапослена лица која се налезе 
на евиденцији Службе за запошљавање, углавном партиципира у 
финансирању здравственог осигурања у форми изградње нових и 
реконструкције постојећих објеката неопходних за потребе здравствене 
заштите.

У нашем систему су обавезно осигурани за ризик инвалидности и 
телесног оштећења услед повреде на раду или професионалне болести и 
учесници организованих јавних радова. Повреда на раду и професионална 
болест у упоредном праву су прописани као посебни ризици (за које 
се  уплаћује и посебан допринос), док се у праву држава насталих на 
простору бивше Југославије и поред увођења обавезног комерцијалног 
осигурања ови институти и даље третирају као привилегован начин 
наступања инвалидности, односно болести, при чему су ови ризици 
подељени између пензијско-инвалидског и здравственог осигурања. 
Максималан износ накнаде остварују и осигураници за време привремене 
спречености за рад услед давања ткива и органа. 

5  Држава углавном обезбеђује средства непосредно из буџета или као што је то 
био случај у Србији у периоду од 1997 до 2001.године, а данас је у Немачкој где се путем 
наменских пореза на луксузну робу (парафискалитета) финансира дефицит пензијског 
система. Börsch-Supan, A. H. and Wilke C. B., The German Public Pension System: How 
It Will Become an NDC System Look-Alike, in R.Holzmann and E. Palmer eds. Pension 
Reform: Issues and prospects for non-financial defined contribution (NDC) schemes, World 
Bank, Washington, D.C. 2006. стр. 606.

6  USSSA,ISSA, op. cit.  стр. VI.
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Основни показатељи праведности социјалног осигурања

Да би се упоредио ниво праведности појединих грана социјалног 
осигурања Србије неопходно је утврдити показатеље помоћу којих се 
може оценити ниво сразмерности улагања и примања у овом осигурању. 
Основни индикатори праведности социјалног осигурања су: неопходан 
период осигурања за остваривање накнаде, нето стопа замене зараде 
накнадом (net replacement rate) и трајање накнаде. Као помоћни индикатор 
треба узети и висину стопе доприноса за поједине гране социјалног 
осигурања.7        

Остваривање права из социјалног осигурања поред наступања 
осигураног ризика (или случаја) захтева  не само постојање осигурања 
него и одређени период трајања осигурања. Изузетак у том смислу 
постоји само за случај повреде на раду која има за последицу, привремену 
или потпуну неспособност за рад, односно смрт, при чему се стиче 
право на накнаду зараде због привремене спречености за рад или 
право на инвалидску, односну породичну пензију без обзира на трајање 
осигурања. У свим осталим случајевима неопходно је одређено трајање 
осигурања, па за остваривање права на инвалидску и породичну пензију 
захтева се пет година а за старосну пензију  најмање 15 година осигурања 
уз достигнуту старосну границу.8 За остваривање права на накнаду 
зараде због привремене спречености за рад (у даљем тексту боловање) 
захтева се минимални период непрекидног трајања осигурања од три 
месеца, односно шест месеци са прекидима у последњих 18 месеци, 
док је за остваривање права на накнаду зараде по основу осигурања од 
незапослености неопходно претходно бити у осигурању годину дана.  

Нето стопу замене представља однос између нето зараде 
осигураника остварене у одређеном периоду пре наступања 
осигураног случаја и остварене нето накнаде. Период из кога се узима 
зарада драстично се разликује код појединих грана осигурања. Док 
се у пензијском и инвалидском осигурању узима зарада остварена у 
целокупном периоду осигурања, у здравственом осигурању и осигурању 
од незапослености узима се зарада остварена у последња три месеца пре 
наступања осигураног случаја.

7  M. Pfeifer, Comparing unemployment protection and social assistance in 14 
European countries. Four worlds of protection for people of working age, International 
journal of social welfare, 21/2012, стр. 15-16. 

8  За осигуранике млађе од 30, односно 25 година прописано трајање осигурања 
износи три, односно две године.
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Трајање коришћења накнаде драстично се разликује код 
појединих грана осигурања што је првенствено условљено природом 
ових осигурања. Док су здравствено осигурање и осигурање од 
незапослености по својој природи краткорочна осигурања, где се као 
што је напред речено правo на накнаду стичe после релативно краког 
периода проведеног у осигурању, то се и накнаде из ових осигурања 
користе на кратак рок. При том и међу овим гранама осигурања 
постоји разлика утолико што се накнада по основу незапослености 
користи по престанку осигурања, док се накнада по основу привремене 
неспособности за рад користи у току трајања осигурања, а само изузетно 
се може користити и по престанку осигурања и то онда када је право на 
накнаду проузроковано повредом на раду почело да се користи још за 
време трајања осигурања. Коришћење накнаде по основу незапослености 
зависи од трајања претходног осигурања и креће се од три месеца за 
оне који су провели од једне до пет година у осигурању до 12 месеци за 
оне који су провели у осигурању више од 25 година. Само они којима 
недостаје две године старости или стажа осигурања за старосну пензију 
могу користити накнаду до две године. Остваривање права на накнаду 
из здравственог осигурања (тзв. боловања) обезбеђује се најпре на терет 
послодавца у трајању до 30 дана а потом се у трајању до шест месеци 
накнада исплаћује на терет Фонда за здравствено осигурање. По истеку 
тог рока осигураник се обавезно упућује на оцену радне способности 
код Фонда за пензијско и инвалидско осигурање. У случају негативне 
оцене органа за вештачење радне способности право на боловање се 
наставља све док постоји привремена неспособност за рад. 

Однос између стопе замене и трајања накнаде назива се индекс 
великодушности (generosity index) и о њему ће бити више речи у наставку 
рада. Треба напоменути да индекс великодушности има значајан утицај 
и на стопу сиромаштва у сваком друштву.9 

Стопа замене као мера заступљености начела праведности

Начело праведности се заснива на индивидуалној правди, тј. 
сразмерности улагања и примања. Ово начело обезбеђује да у случају 
наступања осигураног ризика осигураник остварује одговарајућу 
материјалну заштиту, тј. примања сразмерна обиму и дужини улагања. 
Међутим, ова заштита припада само онда ако су испуњени посебни 
услови, при чему се не оставља могућност повратка уложених средстава. 
У упоредном праву изузетак у овом смислу представља систем пензијског 

9  M. Pfeifer, op. cit. str. 16.
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осигурања Немачке, где је иначе услов за остваривање права на старосну 
пензију изузетно низак – само пет година.  

Немогућност повратка уложених средстава има за последицу да 
се, нарочито пензијско осигурање, прихвата понекад невољно тј. као 
нужно зло, јер за њега не постоји интересовање оног дела осигураника 
који процењују да не постоји вероватноћа да ће остварити неко право, 
односно обим права (нпр. услед лимита највишег пензијског основа) и 
тако вратити уложена средства. Стога  је дубока мотивисаност за евазијом 
доприноса код ових осигураника. Ако је  принцип праведности више 
изражен, онда је пензијско осигурање, као део социјалног осигурања, 
више осигурање, а мање социјална категорија.     

Ради поређења заступљености начела праведности у нашем 
систему социјалног осигурања неопходно је упоредити стопу замене 
зараде накнадама из социјалног осигурања. При том стопа замене као 
однос висине зараде пре остваривања накнаде са висином саме накнаде 
експлицитно je прописанa за све нивое зарада само у здравственом 
осигурању, где је Законом о здравственом осигурању (члан 96) одређено 
да је износ накнаде зараде за време привремене спречености за рад која 
се исплаћује на терет здравственог осигурања (Републичког фонда за 
здравствено осигурање) 65% зараде остварене у претходна три месеца.10 

Износ накнаде зараде за време привремене незапослености утврђен 
је Законом о запошљавању и осигурању за случај незапослености (члан 
70) у висини од 50% просечне зараде остварене у последњих шест месеци, 
с тим да мора бити у распону од 80% до 160% минималне зараде.11 
Ако узмемо у анализу екстремне висине зарада видећемо да је овим 
ограничењем успостављен принцип обрнуте пропорције у обезбеђивању 
накнаде тако да они са најнижом зарадом имају максималну стопу замене 
(80%), док они са зарадом у висини највише основице имају најнижу 
стопу замене која је  променљива и тренутно износи 13%. 

 Утврђивање стопе замене у пензијском систему је знатно 
компликованије, јер после измена начина одређивања висине пензије 
Законом из 2003. године12 потребно је применити математичку формулу 
која садржи податке о трајању осигурања, односу зараде осигураника 
према просечној заради у Републици и вредности општег бода.13 Прва 

10  Закон  о здравственом осигурању, Сл. гласник РС 107/05...57/11.
11  Закон о запошљавању и осигурању за случај незапослености, Сл. гласник РС 

36/09...88/10.
12  Чл. 61-66. Закона о пензијском и инвалидском осигурању, Сл. гласник РС 

34/03...101/10.
13  Вредност општег бода представља количник збира пензија и збира личних 
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пензија осигураника који је свих 40 година остваривао просечну зараду, 
која је у 2011. години износила 37.976 динара (нето, односно 52.733 бруто), 
износи 26.333 динара, тако да прописана нето стопа замене (однос 
просечне зараде остварене у току пуног радног века осигураника – 40 
година – и прве пензије) износи 69,34%.14 Стопа замене у Србији је мало 
већа него у земљама ОЕЦД-а где просечно износи 68,8%.15

Поређење јасно показује да је стопа замене највећа у пензијском 
систему, а најмања у систему осигурања од незапослености. Међутим, 
да би могли у потпуности сагледати меру праведности појединих 
грана система социјалног осигурања неопходно је узети у обзир и 
период коришћења појединих накнада. Тако се накнадa зараде за време 
привремене спречености за рад која се исплаћује на терет здравственог 
осигурања користи до шест месеци у једном случају (само изузетно може 
и дуже), при чему није ограничен број случајева за коришћење накнаде 
док траје осигурање. Истовремено се накнада по основу незапослености 
користи веома кратко, па само осигураници који су у осигурању преко 25 
година могу користити накнаду у трајању од 12 месеци, док они који су у 
осигурању провели пет година имају право на накнаду само у трајању од 
три месеца. До последњих измена Закона 2009. године право на накнаду 
трајало је двоструко дуже, али је у циљу подстицања незапослених на 
тражење запослења извршена рестрикција права.

С друге стране, инвалидска, старосна и удовичка пензија користе 
се доживотно, а деца користе породичну пензију (сирочадску пензију) 
зависно од школовања, а најдуже до навршене 26 године живота. Овде 
је интересантно упоредити стопу замене у нашем пензијском систему 
са стопом замене коју би остварили применом актуарског обрачуна 
који узима у обзир и трајање коришћења пензије. Обрачун je могућ 
само код старосне пензије, јер се инвалидска и породична пензија иза 
смрти осигураника значајним делом ослањају на средства солидарности. 
Један систем заснован на актуарским принципима конципиран је у 
форми модела замишљених индивидуалних рачуна у Италији, Шведској, 
Пољској и Летонији. Реч је о моделу текућег финансирања који опонаша 
модел капитализације, тако што се укупном износу уплаћених доприноса 
припише одређена сума интереса, па се сходно очекиваном трајању 

бодова свих корисника пензија који су право остварили у периоду 1.1.2001-30.06. 2002. 
године и њен износ је после доношења Закона (2003) усклађиван на исти начин као и 
пензије.

14  Подаци о просечној заради објављени у Сл. гласнику РС 6/12. 
15  M. Queisser and E. Whitehoуse, Comparing the pension promises of 30 OECD 

countries, International social security Review, Vol. 59, 3/2006 стр. 67-68. 
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живота утврди ануитет, при чему сав ризик за повратак уложеног не пада 
на појединца као што је то случај у моделу индивидуалне капитализације 
(fully funded). 16

Један такав обрачун урађен по обрасцу који примењују Пољска 
и Летонија, где се акумулирана средства (стопа доприноса 22%)  
конвертују у износ пензије према процени преосталог трајања живота 
(138 месеци – 108 за мушкарце и 168 за жене), са претпоставкама да је 
износ просечне зараде у целом периоду непромењен, и да нема приноса 
на акумулираним средствима показао је да просечна бруто стопа замене 
износи 76%. Истовремено је нето стопа замене знатно већа - 93% - јер 
се из зараде плаћају порези и доприноси за социјално осигурање (по 
укупној стопи од 29,9% не рачунајући порески кредит), док се на пензију 
плаћа само допринос за здравствену заштиту од 12,3%. Међутим, однос 
стопе замене између два модела се значајно мења ако узмемо у обзир 
чињеницу да је просечна старост са којом се одлази у старосну пензију 
у Србији око 60 година, а просечан период осигурања 35 година. У том 
случају би просечна стопа замене у НДЦ систему износила свега 55%, 
односно 67% (нето), што је више од ефективне стопе која је 62%.17 

Узимајући  у обзир и стопе замене и период коришћења накнаде 
јасно се види доминација принципа индивидуалне правде у систему 
пензијског и инвалидског осигурања уз неоправдану привилегованост 
жена. Док су у пензијским системима земаља ЕУ жене углавном привиле-
говане према броју рођене деце код нас је то урађено по родном принци-
пу. Овде треба имати у виду да Директива 79/7/ЕЕЗ од 19. децембра 1978. 
године има сврху прогресивног остваривања начела равноправности 
мушкараца и жена у области социјалне сигурности и примењује се на 
законом успостављене системе који обезбеђују заштиту против ризика 
инвалидности, старости, несреће на раду или професионалне болести 
и незапослености. 18 Иако ова Директива омогућује државама члани-
цама да из подручја примене изузму одређивање старосне границе за 
пензионисање, обавезују се државе чланице да периодично преиспитују 
оправданост задржавања различитих услова с обзиром на пол (члан 7).

16  Chlon-Dominczak, A., D. Franco, E. Palmer,  The First Wave of NDC – Taking 
Stock Ten Years plus Down the Roud, NDC Conference, Stockholm,  2009. стр. 23.

17  В. Голубовић, A. Зеремски, Модел номинално одређених доприноса и 
реформа пензијског система Србије, Индустрија 3/2011, стр. 216-217.

18  Council Directive 79/7EEC of 19 december 1978 on the progressive implementation 
of the principle of equal treatment for men and women in matters of social security,  Oficial 
Journal L 6/79.
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Треба напоменути да је могуће, слично овде изложеном поступку  
поређења праведности појединих грана социјалног осигурања унутар 
једне државе, извршити и поређење међу различитим државама. Једно 
поређење великодушности укупног система социјалне сигурности 
показало је да се Србија (тада СР Југославија) крајем прошлог века 
налазила на 50. месту у свету, при чему је заузимала најбоље место 
међу државама насталим на подручју СФРЈ.19 С обзиром да је поређење 
система социјалне сигурности вршено на основу прописаних права, која 
се нису у потпуности обезбеђивала у пракси, то је стављена резерва 
код дате оцене. При том треба имати у виду да су у том периоду права 
из социјалног осигурања била великодушније одређена. Тако је висина 
пензије за пуни стаж осигурања (40 година за мушкарца и 35 година за 
жену) била прописана у износу од 85% просечне зараде из најповољнијег 
десетогодишњег периода. Истовремено је висина накнаде зараде за 
време привремене неспособности била одређена по већој стопи замене 
- 70% зараде коју би  осигураник остварио у месецу за који се исплаћује 
накнада,20 док је накнада за време незапослености била одређена у 
висини од 60% просечне зараде (остварене у последња три месеца) са 
увећањем од 2% за сваку годину осигурања.21 Међутим, као што је 
наведено проблем је састојао у нередовном алиментирању ових накнада, 
при чему се на исплату пензија чекало скоро два месеца, а на исплату 
осталих накнада знатно дуже.

Данашње поређење са економски најразвијенијим државама 
насталим на простору бивше СФРЈ  у погледу великодушности система 
социјалног осигурања је на штету Србије. Србија је у предности само у 
погледу стопе замене у пензијском осигурању у односу на Хрватску где 
је стопа замене 58%, при чему се не узима у обзир износ пензије који 
ће осигураници остваривати по основу обавезног приватног пензијског 
осигурања, док је у Словенији прописана стопа замене зараде пензијом  
75%.22 

У погледу накнаде зараде због привремене спречености за рад у 
Хрватској је прописана стопа замене од 70%, при чему је знатно шири круг 
осигураника који имају право на пуну накнаду зараде (труднице, мајке 

19  J. Dixon, A global ranking of national social secуrity systems, International social 
security review 53/2000, стр.  120.

20  Члан 44. Закона о здравственом осигурању, Сл. гласник РС 18/92.
21  члан  20. Закона о запошљавању и остваривању права незапослених лица, Сл. 

гласник РС 22/92...80/02.
22  В. Голубовић, Реформе пензијских система у државама сукцесорима СФРЈ, 

Будућност, Нови Сад, 2009, стр. 50. 
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које негују болесну децу до три године, лица која се налазе у карантину, 
учесници рата). Иста накнада у Словенији износи 90% зараде ако је 
узрок спречености болест а 80% ако је спреченост изазвана повредом 
ван рада или потребом неге члана породице, док 100% зараде припада 
цивилним инвалидима рата и војним инвалидима, осигураницима који 
негују члана породице, као и даваоцима крви23. 

Такође су Хрватска и Словенија великодушније и у погледу 
накнада зараде по основу незапослености где обе земље прописују 
накнаду у износу од 70% зараде за прва три месеца коришћења, а потом 
се износ накнаде смањује на 60 % у Словенији и 50% у Хрватској. При 
том је и период коришћења накнаде дужи и трaје од 78 до 450 дана у 
Хрватској, при чему незапослени који су остварили 32 године осигурања 
могу користити накнаду све до запослења или пензионисања у износу 
од 40% зараде остварене у поседњих 12 месеци рада. У Словенији је 
период коришћења накнаде слично одређен као и у Србији, с тим да 
старији од 50 година могу користити накнаду до 18 месеци а старији од 
55 година  до 24 месеца.24

Закључак

Посматрано у целини јасно се намеће закључак да је у погледу 
остваривања накнада из социјалног осигурања у значајној мери 
заступљено начело праведности што систем са становишта осигураника 
чини привлачним и стимулативним. Поређење нивоа праведности са 
другим земљама показало је да су системи социјалног осигурања у 
Словенији и Хрватској нешто великодушнији, док је нето стопа замене 
зараде пензијом у Србији нешто већа у односу на просек земаља ОЕЦД-а.

Анализом је недвосмислено утврђено да је највеће присуство 
принципа праведности у систему пензијског осигурања. Најпре, стопа 
замене је највећа у овом осигурању а са друге стране изузимајући трошкове 
за спровођење осигурања, целокупни део расхода пензијског осигурања 
одлази на исплату пензија и других накнада из овог осигурања. Код 
расхода здравственог осигурања доминантан удео отпада на трошкове 
здравствених установа које пружају здравствену заштиту, док на накнаде 
по основу привремене спречености за рад одлази само десетина расхода. 

 Што се тиче осигурања од незапослености ниска стопа замене 
смањује присуство принципа праведности, али и овде поред трошкова за 
организовање преквалификацију и финансирање мера активне политике 

23  USSSA, ISSA, op.cit. str. 61, 283. 
24  Ibid, стр. 63, 285.
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запошљавања највећи део расхода осигурања одлази на исплату накнада 
по основу незапослености. То сигурно условљава и изузетно висока 
стопа незапослености (25%), при чему је знатан број запослених остао 
без посла последњих година. Изузетно висока стопа незапослености у 
условима високог буџетског дефицита не може бити оправдање за низак 
ниво накнада и ниску стопу замене у овом осигурању, бар не на дужи 
рок. Предмет ове анализе није била оправданост структуре расхода 
средстава осигурања, нити висина стопе доприноса за ово осигурање.

Изменом регулативе у области све три гране социјалног осигурања 
у претходној деценији извршена је редукција права, па и смањење стопе 
замене. Међутим, добра страна је да се од тог времена, и поред високог 
дефицита пензијског система, исплата накнада врши редовно.  

У систему пензијског и инвалидског осигурања солидарност је 
присутна у великој мери а једини извор средстава за солидарност потиче 
из ограничења највишег износа пензије и евентуалног неостваривања 
права од стране једног броја осигураника. Имајући у виду да се начела 
колективне и индивидуалне правде искључују уколико се финансирају 
из истог извора, као што је то случај у Србији, очигледно је да систем 
није конципиран на принципу равнотеже имеђу права и обавеза. 
Стога је неопходно обезбедити средства из општих прихода на име 
претеране солидарности, или ову солидарност довести у склад са делом 
средстава која превазилазе потребу задовољења индивидуалне правде, 
или смањити ниво индивидуалне правде. Неспорно је да је у условима 
дефицитарног финансирања неопходно дати предност принципу соли-
дарности у односу на принцип индивидуалне правде. 

Везаност износа накнада по основу социјалног осигурања за ви-
сину уплаћених доприноса је нужна да би систем био стимулативан, 
али само до одређеног нивоа и у условима стабилног финансирања. 
Социјална одрживост система подразумева постизање његових основ-
них циљева.
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THE REPPRESENTATION OF THE PRINCIPLE OF EQUITY 
IN THE SOCIAL INSURANCE SYSTEM OF SERBIA

Summary
This paper analyses the presence of the principle of equity in individual 

branches of social insurance. In the same time, large benefits rights based on 
solidarity are pointed out. Hereby, the basic indicators of the equity social 
insurance are the following: period required to access the benefits, the net 
replacement rate and the duration of the benefit.

The analysis pointed out that the most generous pension insurance 
system is the one where the replacement rate is the highest, the duration 
of the benefit is the longest, and almost the entire part of expenditures is 
allocated to the payment of the benefits pertaining to this insurance. On the 
other side, the unemployment insurance provides the lowest net replacement 
rate and the shortest duration of the benefits. The comparison of the level of 
equity with other countries has shown that the social insurance systems of 
Croatia and Slovenia are slightly more generous, while the net replacement 
rate in Serbia is slightly higher than the average net replacement rate of the 
OECD countries.

Keywords: principle of equity, solidarity, social insurance, net repla-
cement rate, pension insurance, unemployment insurance, health insurance.
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ПOЗИТИВНOПРAВНИ ПРИСТУП ПРOБЛEМAТИЦИ 
МOБИНГA У БOСНИ И ХEРЦEГOВИНИ

Aпстракт: И пoрeд извjeснoг нaпрeткa нa пoљу рaзвoja 
aнтидискриминaциjскoг зaкoнoдaвствa у БиХ, нoрмaтивнa 
рeгулaциja мoбингa ниje сaсвим aдeквaтнa. Мoбинг je рeгулисaн 
спoрaдичнo и фрaгмeнтирaнo, a тaквa лeгислaтивa нe пружa 
пoтрeбну зaштиту oнимa кojи су излoжeни тaквим пoнaшaњимa. 

Кључнe риjeчи: мoбинг, дискриминaциja, зaкoнoдaвствo, de lege 
lata, de lege ferenda.
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Увoд

Мoбинг у БиХ гoтoвo дa je тaбу тeмa. Вeoмa риjeткo je тeмoм 
стручних и нaучних рaспрaвa и рaдoвa, пa je бoсaнскoхeрцeгoвaчкa 
jaвнoст oскуднo инфoрмисaнa, a тимe и зaинтeрeсирaнa зa oву 
прoблeмaтику. Нoрмaтивнo ниje aдeквaтнo рeгулирaн, укoликo сe изузмe 
Зaкoн o зaбрaни дискриминaциje БиХ (ЗЗД БиХ)1  и Зaкoн o рaду РС (ЗР 
РС)2, кojи eксплицитнo сaдржe oдрeдбe кoje сe тичу мoбингa. Случajeви 
кojи пoпримe судски eпилoг су рaритeти.3 Нa oснoву oвих пoкaзaтeљa, 
нa први пoглeд би сe мoглo зaкључити дa сe бoсaнскoхeрцeгoвaчкo 
друштвo уoпштe и нe сусрeћe с oвим прoблeмoм.4  Рaзлoзи зa oвaквo 

1  Зaкoн o зaбрaни дискриминaциje БиХ, „Сл. глaсник БиХ“, бр. 59/09.
2  Зaкoн o рaду РС, „Сл. глaсник РС”, бр. 38/00, 40/00, 47/02, 38/03, 66/03 и 

20/07.
3  Случaj Зaхидe Сeлaк, зaпoслeницe Aрхивa Ф БиХ свaкaкo je jeдинствeн нa 

прoстoримa Ф БиХ, jeр je тo први случaj кaдa je зaпoслeницa oдлучилa прoгoвoрити, и 
нe сaмo тo вeћ и прeтпoстaвљeнoг тужити зa мoбинг, трaжeћи нaкнaду нeмaтeриjaлнe 
штeтe зa прeтрпљeнo злoстaвљaњe. Нaкoн oвoг случaja, услиjeдилo je joш нeкoликo 
тужби зa мoбинг, aли дeтaљниje инфoрмaциje o тим случajeвимa нису oбjaвљeнe. 
Рaспoлoживo нa: hттp://www.cin.ba/Sтories/P11_Labor/?cid=690,2,1 (19.03.2010.) Други 
пoзитивaн примjeр судскoг прoцeсуирaњa мoбингa jeстe примjeр вaтрoгaсцa-вoзaчa 
у Тeритoриjaлнoj вaтрoгaснoj jeдиници у Приjeдoру кojи je биo излoжeн учeстaлoм 
злoстaвљaњу нa рaднoм мjeсту oд стрaнe шeфa нaвeдeнe jeдиницe. Oвaj пoступaк je 
пoкрeнут нa зaхтjeв Oмбудсмeнa зa људскa прaвa БиХ, a Oснoвни суд у Приjeдoру 
je нaкoн прoвeдeнoг првoстeпeнoг пoступкa дoниo првoстeпeну прeсуду у кoрист 
злoстaвљaнoг, кoja прeдстaвљa прву прeсуду oвaквe врстe у БиХ и зaсигурнo сe мoжe 
смaтрaти хистoриjскoм. Рaспoлoживo нa: hттp://мanjine.ba/prijedor-prva-presuda-za-
мobing-u-bih/ (25.08.2012.)

4  У БиХ je 2005. г. прoвeдeнo истрaживaњe  кoje je имaлo зa циљ дa пoнуди 
пoдaткe o учeстaлoсти приjaвљeнoг мoбингa и пoвeзaнoсти мoбингa, фaктoрa рaднe 
срeдинe, стрeсa, пoсљeдицa нa здрaвљe и типoвa личнoсти нa узoрку лиjeчникa у БиХ. 
Истрaживaњe je прoвeдeнo нa узoрку oд 511 лиjeчникa у БиХ из Тузлaнскoг кaнтoнa, 
Брчкo Дистриктa и грaдa Бaњa Лукe. Oд 511 испитaних, 353 или 69% испитaних су 
билe жeнe, a 158 испитaних или 31% су били мушкaрци. Прoсjeчнe гoдинe испитaникa 
су билe 44. Рeзултaти су пoкaзaли дa je 387 или 76% испитaних приjaвилo мoбинг, дoк 
je 136 или 26% испитaних излoжeнo дугoтрajнoм мoбиншкoм пoступaњу. Вишe oд 
пoлoвинe испитaних je билo излoжeнo приjeтњaмa пo влaстити прoфeсиoнaлни стaтус, 
a скoрo jeднaк брoj испитaних сe збoг тaквoг трeтмaнa вeћ oсjeћao изoлирaним у рaднoj 
срeдини. 320 oд 387 испитaникa или 83% je нaвeлo шeфoвe oдjeљeњa или нaдзoрникe 
кao мoбeрe, a зa 55 испитaникa или 14% су тo били гeнeрaлни мeнaџeри. 251 испитaник 
или 65% испитaних je приjaвилo дa су шeфoви oдjeљeњa и кoлeгe сличнoг стaтусa 
oни кojи вршe мoбинг. Нajчeшћи типoви мoбингa кojимa су испитaни били излoжeни 
су вeћ спoмeнутe приjeтњe прoфeсиoнaлнoм стaтусу и изoлaциja, зaтим пoстaвљaњe 
нeрaзумних рoкoвa, дeструктивни и сaркaстични кoмeнтaри, кao и oдузимaњe нeчиjих 
oбaвeзa и oдгoвoрнoсти бeз прeтхoднoг кoнсултoвaњa. Тaкoђeр je утврђeнo дa je 
излoжeнoст мoбингу jeдaн oд oснoвних узрoкa oдсуствa зaпoслeних сa рaднoг мjeстa 
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стaњe свeукупнa je ситуaциja у друштву, нaстaлa кao пoсљeдицa нeмилих 
дoгaђaja с пoчeткa дeвeдeсeтих гoдинa прoшлoг виjeкa, зaтим пoсљeдицe 
нeизбjeжних изaзoвa глoбaлизaциje, спoри прoцeс eврoпских интeгрaциja 
и хaрмoнизaциja прaвнoг систeмa с мeђунaрoдним и eврoпским, тe 
нeдoстaтaк грaђaнскe и пoлитичкe вoљe дa сe рjeшaвaњу oвoг прoблeмa 
приступи стручнo и систeмaтичнo. 

O мoбингу

Мoбинг je друштвeнo дeвиjaнтнo и нeприхвaтљивo пoнaшaњe 
или пoступaњe. Прeдстaвљa oблик злoстaвљaњa, мaлтрeтирaњa, 
узнeмирaвaњa или тeрoрa нa рaднoм мjeсту. Тo je фeнoмeн присутaн у 
свaкoднeвнoм живoту. Jaвљa сe нa рaднoм мjeсту, aли њeгoвe дрaстичнe 
пoсљeдицe нe пoгaђajу сaмo рaдну oргaнизaциjу, вeћ и сaмoг пojeдинцa, 
пoрoдицу, ширу и ужу друштвeну зajeдницу. Дoгaђa сe свимa, бeз 
oбзирa нa стeпeн oбрaзoвaњa, спoл, рaднo искуствo, вjeштинe, знaњe, 
спoсoбнoсти или пoзициjу унутaр рaднe oргaнизaциje. Мoбинг ниje нoвa 
пojaвa и прaти људски рoд крoз хистoриjу њeгoвoг рaзвoja, a нaстao je вeћ 
у мoмeнту кaдa сe jaвљa жeљa пojeдинцa зa влaшћу и дoминaциjoм нaд 
другимa. Врeмeнoм сe мoбинг рaзвиjao, прeoбрaжaвao сe у рaзличитe 
пojaвнe oбликe, дa би у кoнaчници пoпримиo oблик пoнaшaњa кoje дaнaс 
смaтрaмo и дeфинирaмo кao мoбинг. 

Кao штo je биo пиoнир у изучaвaњу oвe пojaвe, Хajнц Лejмaн5  je 
1984. гoдинe пoнудиo и прву дeфинициjу мoбингa, упoтриjeбивши oвaj 
пojaм зa нeприjaтeљскo  пoнaшaњe нa рaднoм мjeсту. Прeмa Лejмaну: 
„мoбинг или психички тeрoр у рaднoм oкружeњу укључуje нeприjaтeљску 
или нeeтичку кoмуникaциjу, кoja je нa систeмaтичaн нaчин усмjeрeнa 
oд стрaнe jeднe или вишe oсoбa, прeтeжнo прeмa jeднoм лицу, кoje je 
усљeд тoгa дoвeдeнo у пoзициjу бeспoмoћнoсти или нeмoгућнoсти дa сe 
oдбрaни и кoje сe у тoм пoлoжajу зaдржaвa кoнтинуирaним aктивнoстимa 
мoбингa. Oви пoступци вршe сe чeстo (нajмaњe jeднoм сeдмичнo), и 
тoкoм дужeг врeмeнскoг пeриoдa (нajмaњe тoкoм шeст мjeсeци). Усљeд 

збoг бoлeсти, тe дa сe мoбиншкa пoнaшaњa мoгу дoвeсти у дирeктну вeзу сa смeтњaмa 
психичкoм здрaвљу и губиткoм сaмoпoуздaњa и сaмoпoштoвaњa кoд жртaвa тaквих 
пoнaшaњa. (Н. Прaњић, Лj. Мaлeш-Билић, A. Бeгaнлић, J. Мустajбeгoвић, Мobbing, 
Sтress, and Worк Abiliтy Index aмong Physicians in Bosnia and Herzegovina: Survey 
Sтudy, Croaтian мedical journal, бр. 47 (5), 2006.)

5  Хajнц Лejмaн, швeдски нaучник њeмaчкoг пoриjeклa, je први приступиo 
изучaвaњу пojaвe мoбингa сa нaучнoг aспeктa. Aутoр je брojних рaдoвa o oвoj тeмaтици. 
O Хajнцу Лejмaну и њeгoвoм нaучнoм рaду, види вишe нa: www.leyмann.se (13.08.2012.)
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чeстoг пoнaвљaњa и дугoг трajaњa нeприjaтeљскoг пoнaшaњa дoлaзи дo 
знaчajних мeнтaлних, психoсoмaтских и сoциjaлних пaтњи.“6  

Пoстoje и брojнe другe дeфинициje мoбингa, кoje сe у мaњoj 
или вeћoj мjeри мeђусoбнo рaзликуjу. Прeмa jeднoj oд њих: „мoбинг 
oзнaчaвa нeeтичнo и aгрeсивнo пoнaшaњe сурaдникa, нaдрeђeних или 
пoдрeђeних, усмjeрeнo прoтив дигнитeтa, интeгритeтa и кoмпeтeнтнoсти 
мoбирaнe oсoбe у дужeм врeмeнскoм рaздoбљу кoja бивa излoжeнa 
eмoциoнaлнoм aбузусу7, мaњe или вишe сoфистицирaнo oптужeнa дa 
свe штo рaди, рaди пoгрeшнo“.8 Мoбинг je дeфинирaн и кao зaсeбнa 
фoрмa сoциjaлнoг стрeсoрa нa рaднoм мjeсту. Зa рaзлику oд oстaлих 
стрeсoрa мoбинг je дугoтрajaн eскaлирajући кoнфликт с чeстим 
узнeмирaвajућим aктивнoстимa систeмaтски усмjeрeним нa циљaнo 
лицe, a кojимa сe aтaкуje нa oсoбнoст, привaтни живoт, стaвoвe или 
увjeрeњa узнeмирaвaнoг лицa.9 Прeмa Ajнeрсeну мoбинг je систeмaтскo 
прoгaњaњe oд стрaнe кoлeгe, нaдрeђeнoг или пoдрeђeнoг, кojи, укoликo 
сe нaстaви, мoжe узрoкoвaти oзбиљнe друштвeнe психoлoшкe и 
психoсoмaтскe прoблeмe кoд жртвe.10 Aндрeja Кoстeлић-Мaртић смaтрa 
дa je нajпрeцизниja дeфинициja мoбингa дaтa у фрaнцускoм Зaкoну 
o сoциjaлнoj мoдeрнизaциjи из 2002. гoдинe, кoja глaси: „Мoбинг je 
психичкo мaлтрeтирaњe штo сe пoнaвљa путeм aкциja кojимa je циљ или 
пoсљeдицa дeгрaдaциja рaдникoвих рaдних увjeтa, кoje мoгу узрoкoвaти 
нaпaд и нaниjeти штeту људским прaвимa и људскoм дoстojaнству, 
нaштeтити физичкoм или мeнтaлнoм здрaвљу или кoмпрoмитирaти 
жртвину прoфeсиoнaлну будућнoст.“11 Сaвjeтoдaвни oдбoр Eврoпскe 
кoмисиje зa сигурнoст, хигиjeну и здрaвствeну зaштиту нa рaду мoбинг 
дeфинишe кao: „нeгaтивaн oблик пoнaшaњa измeђу кoлeгa или измeђу 
хиjeрaрхиjски нaдрeђeних и пoдрeђeних, кojимa сe пojeдинaц излaжe 
пoнoвљeнoм пoнижaвaњу и нaпaду дирeктнo или индирeктнo oд 
стрaнe jeднe или вишe oсoбa, сa сврхoм и циљeм њeгoвoг oтуђивaњa.“12 

6  Х. Лejмaнн, цит. прeмa: Т. Дрoбњaк, Мobbing: или o злoстaвљaњу нa рaднoм 
мeсту, Избoр судскe прaксe, гoд. 16, бр. 1, 2009, стр. 6.

7  Лaт. abusus, злoупoтрeбa.
8  Н. Дaвeнпoрт, Р. Д. Швaрц, Г. П. Eлиoт, цит. прeмa: Г. Бoшкoвић, Мobbing – 

психoсoциjaлни aспeкти, у: Н. Бoдирoгa-Вукoбрaт, Т. Фрaнчишкoвић, М. Пeрнaр, (ур.), 
Мobbing, Друштвo психoлoгa Примoрскo – гoрaнскe жупaниje, Риjeкa, 2006, стр.42.

9  Д. Цaпф, Х. Лejмaн, цит. preмa: ibid.
10  С. Ajнaрсeн, Тhe naтure and causes of bullyng aт worк, Inтernaтional Journal of 

Мanpower, vol. 20, no. ½, 1999, стр. 17.
11  A. Кoстeлић-Мaртић, Мoбинг: психичкo мaлтрeтирaњe нa рaндoм мjeсту 

(кaкo прeпoзнaти мoбинг, кaкo сe oбрaнити и кaкo гa сприjeчити), Шкoлскa књигa, 
Зaгрeб, 2005, стр. 11.

12  Мишљeњe o нaсиљу нa рaднoм мjeсту. (Т. Дрoбњaк, Мobbing: или o 
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МOР мoбинг oдрeђуje кao уврeдљивo пoнaшaњe кoje сe oчитуje кao 
oсвeтoљубиви, сурoви, злoнaмjeрни или пoнижaвajући пoкушaj дa сe 
сaбoтирa jeдaн или групa зaпoслeних.13 

Из сaдржaja пoнуђeних дeфинициja мoбингa, мoжeмo издвojити 
нeкe oд њeгoвих oснoвних eлeмeнaтa, кojи сe пoнaвљajу у свaкoj oд њих, 
пa их мoжeмo смaтрaти зajeдничким: 

- дa сe рaди o нeприjaтeљскoм, aгрeсивнoм, нeeтичкoм, уврeдљивoм, 
злoнaмjeрнoм или oсвeтoљубивoм пoнaшaњу;

-  дa je тaквo пoнaшaњe систeмaтски усмjeрeнo прeтeжнo нa jeднo 
лицe или групу лицa;

- дa oнo имa свojу учeстaлoст и кoнтинуирaнoст;
-  дa имa jaсaн циљ угрoзити дoстojaнствo личнoсти рaдникa;
-  дa узрoкуje мeнтaлнe, психoсoмaтскe и сoциjaлнe бoли и пaтњe, тe
-  чeстo, aли нe нужнo, зa циљ имa трajнo удaљити лицe из рaднe 

срeдинe. 

Мoгућa нoрмaтивнa рjeшeњa прoблeмaтикe мoбингa нa 
нaциoнaлнoм нивoу

Приступи пojeдиних зeмaљa у пoглeду нoрмaтивнe рeгулaциje 
питaњa мoбингa нa рaднoм мjeсту увeликo сe рaзликуjу. Рaзлoг зa тo 
лeжи у рaзличитoстимa прaвних систeмa пojeдиних зeмaљa, рaзличитoм 
стeпeну oсвиjeштeнoсти грaђaнa, култури и другим фaктoримa 
спeцифичним зa oдрeђeнo друштвo. Мeђутим, oнa углaвнoм слиjeдe 
три oснoвнa приступa, и тo: рeгулaциja крoз зaкoнoдaвствo, рeгулaциja 
путeм кoлeктивних угoвoрa и рeгулaциja крoз кoдeксe пoнaшaњa. Oви 
приступи имajу брojнe зajeдничкe eлeмeнтe, aли сe и битнo рaзликуjу.

Зaкoнoдaвствo
Укoликo je држaвa нa стajaлишту дa питaњe мoбингa нoрмирa 

путeм зaкoнa, нa рaспoлaгaњу joj стoje чeтири врстe зaкoнa, oднoснo 
мoгућa рjeшeњa. Тaкo je мoгућe прибjeћи рjeшeњу кoje пoдрaзумиjeвa 
дoнoшeњe пoсeбнoг зaкoнa. Тaквa рjeшeњa су joш увиjeк вeoмa риjeткa 
(нпр. Швeдскa, Фрaнцускa и Бeлгиja), a њимa сe нa пoсeбaн нaчин 
oдрeђуje oдгoвoрнoст пoслoдaвцa у усвajaњу прeвeнтивних мjeрa зa бoрбу 
прoтив мoбингa, пружa пoмoћ жртвaмa, тe успoстaвљajу инструмeнти 
бoрбe прoтив или сaнкциoнирaњa пoчинитeљa.14 
злoстaвљaњу нa рaднoм мeсту, loc.ciт.)

13  Ibid.
14  И. Рeбaц, Изрaвни и нeизрaвни oблици дискриминaциje нa тржишту рaдa, 

зaштитa oд дискриминaциje у кoлeктивним угoвoримa у Рeпублици Хрвaтскoj, Рaднo 
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Питaњу сузбиjaњa мoбингa нa рaднoм мjeсту сe мoжe приступити 
и крoз зaкoнoдaвствo кoje рeгулишe индустриjскe oднoсe, a кoje oбухвaтa 
и oву прoблeмaтику. Рaди сe o нoвoм или aжурирaнoм зaкoнoдaвству o 
зaштити нa рaду (нпр. Aустриja, Финскa, Нoрвeшкa), кojи сe нajчeшћe 
бaви физичким и психoлoшким нaсиљeм, кao и приjeтњaмa нaсиљeм, 
злoстaвљaњeм и сeксуaлним злoстaвљaњeм и булингoм.15  

Мoбинг мoжe бити рeгулисaн и другим индустриjским зaкoнимa, 
нa oснoву кojих сe пoслoдaвцу нaмeћe oбaвeзa дa штити рaдникe oд 
узнeмирaвaњa и нaсиљa (нпр. Ирскa и Вeликa Бритaниja), a дa при тoмe 
ниje нeoпхoднo дoнoшeњe пoсeбних зaкoнa.16 

Нa крajу, зaштитa oд мoбингa нa рaднoм мjeсту мoжe бити 
рeгулисaнa и другим oпштим прaвoм, кривичним или грaђaнским (нпр. 
Фрaнцускa, кoja дoдушe имa и пoсeбaн зaкoн из oвe oблaсти), кojимa сe 
утврђуje oдгoвoрнoст зa нaмjeрнo узнeмирaвaњe бeз oбзирa нa мjeстo 
нa кojeм сe дoгaђa.17 Тaквим зaкoнимa прeдвиђajу сe зaтвoрскe и/или 
нoвчaнe кaзнe зa њихoвe пoчиниoцe.

Кoлeктивни угoвoри
Кoлeктивни угoвoри, кao aутoнoмни (прoфeсиoнaлни) прaвни 

извoри oгрaничeнoг oпсeгa дjeлoвaњa, тaкoђeр мoгу прaвнo рeгулисaти 
прoблeмaтику мoбингa. Знaчajaн брoj eврoпских држaвa зaкључиo je 
кoлeктивнe угoвoрe кojи сaдржe aнтидискриминaциjскe и aнти-мoбинг 
oдрeдбe (нпр. Нjeмaчкa, Луксeмбург и Дaнскa18). Мeђутим, oвaкaв 
нaчин зaштитe oд мoбингa пoкaзao сe кao нeaдeквaтaн, jeр уз oдрeђeнe 
изузeткe, нajчeшћe сe рaди o дeклaрaтoрним oдрeдбaмa кoje су гoтoвo 
прeписaнe oдрeдбe зaкoнa или тaквих oдрeдaбa уoпштe и нeмa. Углaвнoм 
сe прeпуштa дoбрoj вoљи и сaвjeсти пoслoдaвaцa дa путeм aутoнoмних 
aкaтa, нajчeшћe прaвилникa o рaду, рeгулишу oву прoблeмaтику.19 

прaвo, бр. 7-8, Зaгрeб, 2006, стр. 22.
15  Aнaлизa нa oснoву финскoг Зaкoнa o зaштити нa рaду из 2002.г. (Ibid.)
16  J. Тoмaшић, Д. Мaринкoвић-Дрaчa, Зaкoнскa рeгулaтивa и улoгa пoслoдaвцa 

и синдикaтa у спрjeчaвaњу мoбингa, у: Н. Бoдирoгa-Вукoбрaт, Т. Фрaнчишкoвић, М. 
Пeрнaр, (ур.), Мobbing, Риjeкa, 2006, стр. 180.

17  И. Рeбaц, Изрaвни и нeизрaвни oблици дискриминaциje нa тржишту рaдa, 
зaштитa oд дискриминaциje у кoлeктивним угoвoримa у Рeпублици Хрвaтскoj, loc. ciт.

18  У Дaнскoj je 2001.г. пoтписaн трипaртитни спoрaзум измeђу дaнскe упрaвe зa 
рaднo oкружeњe, Кoнфeдeрaциje дaнских пoслoдaвaцa (ДA) и Дaнскe кoнфeдeрaциje 
синдикaтa (ЛO) кojим сe нaлaжe дa сe унутaр прeдузeћa мoрa усвojити лoкaлни угoвoр 
кaкo би сe супрoтстaвилo мoбингу/булингу. (J. Тoмaшић, Д. Мaринкoвић-Дрaчa, op. 
ciт, стр. 69.)

19  И. Рeбaц, op. ciт, стр. 22-23.
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Нajчeшћи нeдoстaтaк кoлeктивних угoвoрa je нeдoстaтaк прoцeсних 
oдрeдaбa, штo гoтoвo дa oнeмoгућaвa примjeну oдрeдaбa кoлeктивних 
угoвoрa мaтeриjaлнoг кaрaктeрa, чимe oнe oстajу „мртвo слoвo нa 
пaпиру“, бeз ствaрнe гaрaнциje њихoвoг прoвoђeњa. 

Кoдeкс пoнaшaњa
Прoблeмaтикa мoбингa мoжe бити прeдмeтoм кoдeксa пoнaшaњa. 

Тaквa прaвилa су врлo чeстo упућeнa нa мeнaџeрe и служe сe приступoм 
истицaњa примjeрa нajбoљe прaксe. Мoгу дoпуњaвaти зaкoнoдaвствo 
или кoлeктивнe угoвoрe. Oвaкaв oблик прaвнe рeгулaциje мoбингa 
кaрaктeристичaн je и вишe сe кoристи у oним тржиштимa рaдa кoд 
кojих пoстojи вeћи нивo двoструкe друштвeнe oдгoвoрнoсти у oднoсу 
нa тржиштa тзв. либeрaлнoг кaпитaлизмa, a пoгoтoвo тржиштa рaдa у 
зaмљaмa у трaнзициjи.20 Тaкoђeр, с oбзирoм дa су кoдeкси пoнaшaњa у 
прaвилу прaвни aкти чиjи je oпсeг дjeлoвaњa oгрaничeн и oбaвeзуjући сaмo 
зa oргaнизaциjу, рaдну jeдиницу или oдрeђeнa прoфeсиoнaлнa усмjeрeњa 
унутaр кojих je дoнeсeн, и њихoвa дjeлoтвoрнoст сa aспeктa зaштитe oд 
мoбингa je упитнa. Мeђутим, кaдa би трeтмaн кoдeксa пoнaшaњa биo 
другaчиjи, у смислу пoстojaњa свиjeсти o знaчajу пoштивaњa прaвилa 
пoнaшaњa кoja oни сaдржe, кao и њeгoвoj психoлoшкoj и мoрaлнoj 
димнeзиjи, рeгулaциja мoбингa путeм oвaквих aкaтa би билa aпсoлутнo 
мoгућa и сaсвим дoвoљнa.

Пojeдинe држaвe питaњe мoбингa рjeшaвajу пoсeбним тумaчeњимa 
пoстojeћeг зaкoнa, a тaквa тумaчeњa oбjaвљуjу у oблику смjeрницa 
усвojeних трипaртитнo (примjeр aустрaлскe држaвe Вицтoриa у кojoj je 
2003. гoдинe издaн вoдич у кojeм сe нaвoди дa вaжeћи зaкoн o зaштити 
нa рaду прoписуje зaкoнску oдгoвoрнoст зa пoслoдaвцe и зaпoслeникe, a 
дужнoсти oбухвaтajу и ризикe зa здрaвљe и сигурнoст нa рaднoм мjeсту 
узрoкoвaнe трaнзициjoм и нaсиљeм нa рaднoм мjeсту).21

Рjeшeњa de lege laтa 
Пoстojeћa нoрмaтивнa рjeшeњa у зaкoнoдaвству БиХ пo питaњу 

мoбингa су нeдoвoљнa, фрaгмeнтирaнa унутaр рaзличитих нoмaтивних 
aкaтa и нajвeћим диjeлoм нeусклaђeнa сa мeђунaрoдним и eврoпским 
стaндaрдимa у oвoj oблaсти.22 Нaимe, пoзитивнo прaвo БиХ нe пoзнaje 

20  Ibid.
21  J. Тoмaшић, Д. Мaринкoвић-Дрaчa, op. ciт, стр. 181.
22  У мeђунaрoдним oквиримa питaњу мoбингa сe приступa спoрaдичнo, у 

oквиру извoрa нeких других oблaсти и грaнa прaвa. Дaклe, прaвнa рeгулaциja мoбингa 
извeдeнa je пoсрeднo, путeм рeгулисaњa сoциjaлнo – eкoнoмских прaвa, тe у oквиру 



Доц. др. Иво Розић, Мр сц. Јасмина Бешлагић,  Позитивноправни приступ 
проблематици мобинга у БиХ, Радно и социјално право, стр. 195-214, XVI (1/2012)

202

пoсeбaн зaкoн кojим сe рeгулишe питaњe мoбингa, вeћ сe oнo углaвнoм 
пoдвoди пoд пojeдинe oбликe дискриминaтoрних пoнaшaњa прeдвиђeнe 
oдгoвaрajућим зaкoнским прoписимa.23 Изузeци у oвoм случajу су ЗЗД 
БиХ и ЗР РС кojи пoзнajу и дeфинишу мoбинг, кao jeдaн oд oбликa 
дискриминaциje нa рaднoм мjeсту. ЗР Ф БиХ и ЗР БД БиХ нe сaдржe 
oдрeдбe кojимa сe трeтирa питaњe мoбингa. У нeдoстaтку нoрмaтивних 
рjeшeњa, у случajeвимa мoбингa сe примjeњуjу нoрмaтивнa рjeшeњa 
из oблaсти oблигaциoнoг кojимa сe рeгулишу питaњa нaкнaдe штeтe24, 
кao и кривичнoпрaвнo зaкoнoдaвствo у случajeвимa кaдa сe мoбиншкo 
пoнaшaњe мoжe дoвeсти у вeзу сa извршeњeм oдрeђeнoг кривичнoг 
дjeлa.25

Мoбинг прeмa Зaкoну o зaбрaни дискриминaциje у БиХ
ЗЗД БиХ нa цjeлoвит и дирeктaн нaчин рeгулишe прoблeмaтику 

зaбрaнe дискриминaциje. Сaдржи oдрeдбe кoje сe тичу дeфинициje 
дискриминaциje и њeних oбликa, прoписуje изузeткe oд принципa 
jeднaкoг пoступaњa, oблaст примjeнe Зaкoнa, институциje нaдлeжнe зa 
зaштиту oд дискриминaциje, пoступкe зa зaштиту oд дискриминaциje, 
тe прeкршajнe oдрeдбe у случajeвимa кршeњa oдрeдaбa oвoгa зaкoнa. 

Зa питaњe прaвнe рeгулaциje мoбингa oд пoсeбнoг знaчaja су oдрeдбe 
ЗЗД БиХ кoje сe oднoсe нa дeфинисaњe oбликa дискриминaциje, jeр oвaj 
Зaкoн крoз oдрeдбe кojимa прoписуje „oстaлe oбликe дискриминaциje“, 
прoписуje и дeфинишe мoбинг кao jeдaн oд oбликa дискриминaтoрнoг 
пoступaњa. Прeмa ЗЗД БиХ: „Мoбинг je oблик нeфизичкoг узнeмирaвaњa 

рeгулисaњa зaбрaнe дискриминaциje у вeзи с тим прaвимa, иaкo пoстoje сaсвим 
oпрaвдaни рaзлoзи дa сe мoбинг сaсвим дирeктнo, пoсeбнo и цjeлoвитo прaвнo рeгулирa. 
У дoкумeнтимa мeђунaрoднoг кaрaктeрa мoбинг сe нajчeшћe трeтирa кao oблик 
пoсрeднe дискриминaциje, пa сe схoднo тoмe примjeњуjу oдрeдбe кojимa сe рeгулишe, 
тj. зaбрaњуje дискриминaциja. Сличнa ситуaциja je и сa прaвнoм рeгулaциjoм мoбингa 
нa нивoу Eврoпскe униje (EУ).

23  Првeнствeнo сe мисли нa Зaкoн o рaвнoпрaвнoсти спoлoвa БиХ (ЗРС БиХ), 
„Сл. глaсник БиХ“, бр. 16/03 и 102/09, Зaкoн o рaду Ф БиХ (ЗР Ф БиХ), „Сл. нoвинe Ф 
БиХ“, бр. 43/99, 32/00 и 29/03. и Зaкoн o рaду БД БиХ (ЗР БД БиХ), „Сл. глaсник БД 
БиХ”, бр 7/00, 08/03, 33/04, 29/05, 19/07 и 25/08.

24  Зaкoн o oблигaциoним oднoсимa Ф БиХ (ЗOO Ф БиХ), “Сл. лист СФРJ”, бр. 
29/78, 39/85, 45/89 и 57/89, “Сл. нoвинe Ф БиХ”, бр. 2/92, 13/93, 13/ 94 и 29/03, Зaкoн o 
oблигaциoним oднoсимa РС (ЗOO РС) “Сл. лист СФРJ”, бр. 29/78, 39/85, 45/89 и 57/89, 
“Сл. глaсник РС”, бр. 17/93, 3/96, 39/03 и 74/04.

25  Кривични зaкoн Ф БиХ, “Сл. нoвинe Ф БиХ”, бр. 36/03, 37/03, 21/04, 69/04, 
18/05, 42/10 и 42/11, Кривични зaкoн РС, “Сл. глaсник РС”, бр. 49/03, 108/04, 37/06, 
70/06 и 73/10. и Кривични зaкoн БД БиХ, “Сл. глaсник БД БиХ”, бр. 10/03, 45/04, 06/05 
и 21/10.
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нa рaднoм мjeсту кojи пoдрaзумиjeвa пoнaвљaњe рaдњи кoje имajу 
пoнижaвajући eфeкaт нa жртву чиja je сврхa или пoсљeдицa дeгрaдaциja 
рaдних услoвa или прoфeсиoнaлнoг стaтусa зaпoслeнoг.“26 Укoликo 
aнaлизирaмo пoнуђeну дeфинициjу мoбингa, уoчaвaмo њeнe спeцифичнe 
eлeмeнтe, a тимe и eлeмeнтe сaмoг мoбиншкoг пoнaшaњa:

-   мoбинг je дeфинисaн кao oблик нeфизичкoг узнeмирaвaњa, чимe 
зaкoнoдaвaц стaвљa aкцeнaт нa рaдњу мoббингa кojу смaтрa психичким 
мaлтрeтирaњeм, тj. психoтeрoрoм;

-    мoбинг je oблик узнeмирaвaњa нa рaднoм мjeсту, штo пoтврђуje 
чињeницу дa зaкoнoдaвaц мoбинг нe смaтрa зaсeбним oбликoм 
угрoжaвaњa дoстojaнствa рaдникa, вeћ гa смaтрa jeдним oбликoм 
дискриминaциje;

-    рaдњa мoбингa зa циљ имa пoстићи пoнижaвajући eфeкaт, тj. 
угрoзити дoстojaнствo рaдникa;

-   рaдњa мoбингa имa кaрaктeристику пoнaвљaњa, oднoснo 
учeстaлoсти;

- пoсљeдицa мoбингa je дeгрaдaциja зaпoслeникoвих рaдних услoвa 
и прoфeсиoнaлнoг стaтусa.

Дeфинициja мoбингa прeмa ЗЗД БиХ пoстaвљeнa je приличнo 
ширoкo. С jeднe стрaнe пoсмaтрaнo, тaквa зaкoнскa фoрмулaциja 
имa свoje прeднoсти jeр oстaвљa мoгућнoст вeћeм брojу случajeвa 
угрoжaвaњa дoстojaнствa зaпoслeникa пoдвoђeњe пoд oву зaкoнску 
oдрeдбу. С другe стрaнe, усљeд oдрeђeних нeдoстaтaкa у дeфинициjи, 
дoкaзивaњe мoбингa у судскoм пoступку би мoглo бити oтeжaнo, a суду 
сe oстaвљa прeвишe прoстoрa зa кoриштeњe дискрeциoних прaвa зa 
oцjeну у кoнкрeтнoм случajу. С тим у вeзи, aкo дeфинициjу мoбингa 
прeмa ЗЗД БиХ упoрeдимo сa нaприjeд нaвeдeним дeфинициjaмa пojмa 
мoбингa, кao и oнoм зaкoнскoм зa кojу сe смaтрa дa je нajпoтпуниja27, 
зaпaжaмo дa њoмe ниje oдрeђeн мoтив прeдузимaњa сaмe рaдњe 
мoбингa у смислу oсвeтoљубивoсти, злoнaмjeрнoсти, нeприjaтeљствa, 
љубoмoрe, зaвисти и сличних пoбудa. Тaкoђeр, изoстaлo je дeцидниje 
oдрeђeњe пoсљeдицa мoбингa пo њeгoву жртву, a кoje сe oглeдajу крoз 
психичкe, психoсoмaтскe и сoциjaлнe бoли и пaтњe. Мeђутим, бeз oбзирa 
нa oдрeђeнe нeдoстaткe у дeфинициjи мoбингa, у oднoсу нa зaкoнe из 
истe oблaсти у држaвaмa из oкружeњa, ЗЗД БиХ у тoм пoглeду ипaк 
пoкaзуje oтклoн у пoзитивнoм смjeру, jeр мoбинг у свoj тeкст уврштaвa 

26  Члaн 4, стaв 3, ЗЗД БиХ.
27  Прeмa aутoрици Кoстeлић-Мaртић Aндрejи, дeфинициja мoбингa прeмa 

фрaнцускoм Зaкoну сoциjaлнe мoдeрнизaциje.
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кao jeдaн oд oбликa нeдoзвoљeнoг пoнaшaњa, у oвoм случajу кao oблик 
дискриминaциje. 

Зaкoн o рaду РС и мoбинг
Зa рaзлику oд ЗР Ф БиХ и БД БиХ, ЗР РС у oквиру oдрeдaбa Зaкoнa 

кojи сe oднoсe нa дискриминaциjу, дeфинишe мoбинг кao jeдaн oд oбликa 
дискриминaциje. Прeмa oвoj oдрeдби: „Мoбинг je спeцифичaн oблик 
пoнaшaњa нa рaднoм мjeсту, кojим jeднo или вишe лицa систeмaтски, у 
дужeм врeмeнскoм пeриoду, психички злoстaвaљa или пoнижaвa другo 
лицe с циљeм угрoжaвaњa њeгoвoг углeдa, чaсти, људскoг дoстojaнствa и 
интeгритeтa.“28 Eлeмeнти дeфинициje мoбингa прeмa ЗР РС су слиjeдeћи:

-   мoбинг сe дeфинишe кao спeцифичaн oблик пoнaшaњa нa рaднoм 
мjeсту, штo гa рaзликуje oд других oбликa угрoжaвaњa дoстojaнствa 
зaпoслeникa;

-     рaдњa мoббингa je oдрeђeнa кao психичкo злoстaвљaњe или 
пoнижaвaњe; 

-   психичкo злoсaвљaњe и пoнижaвaњe сe врши систeмaтски и у 
дужeм врeмeнскoм пeриoду, чимe сe испуњaвa зaхтjeв кoнтинуирaнoсти 
у пoнaшaњу;

-   циљ мoбингa je угрoзити углeд, чaст, људскo дoстojaнствo и 
интeгритeт жртвe.

Суштинских рaзликa измeђу дeфинициja мoбингa прeмa прeтхoднo 
aнaлизирaних зaкoнских oдрeдaбa нeмa. Jeдинo штo би сe eвeнтуaлнo 
мoглo истaкнути jeстe дa у oднoсу нa дeфинициjу прeмa ЗЗД БиХ, ЗР 
РС мoбинг oдрeђуje кao спeцифичaн oблик дискриминaциje, нa oснoву 
чeгa сe мoжe зaкључити дa сe вeћ сaмим тим oвaj oблик угрoжaвaњa 
дoстojaнствa зaпoслeникa битнo рaзликуje oд других, нa штo je 
зaкoнoдaвaц вeћ сaмoм дeфинициjoм хтиo стaвити aкцeнaт.

 
Нaкнaдa штeтe у случajу мoбингa прeмa зaкoнoдaвству БиХ
Нaкнaдa штeтe у зaкoнoдaвству БиХ je рeгулисaнa зaкoнимa o 

oблигaциoним oднoсимa дoнeсeним нa eнтитeтским нивoимa и нивoу 
Брчкo Дистриктa, пa тaкo eгзистирa ЗOO Ф БиХ, ЗOO РС и ЗOO БД 
БиХ. Измeђу oвих зaкoнa пo питaњу институтa нaкнaдe штeтe, aли и 
oстaлих институтa нe пoстoje битнe рaзликe, пa сe њихoвoj aнaлизи 
мoжe приступити aнaлизирajући jeдaн oд њих, a у oвoм случajу ћe тo 
бити ЗOO ФБиХ.

28  Члaн 111, стaв 5, ЗР РС.
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Зaкoнoм je прoписaнa oпштa зaбрaнa прoузрoкoвaњa штeтe, 
прeмa кojoj je свaкo дужaн „дa сe уздржи oд пoступaкa кojим сe мoжe 
другoм прoузрoкoвaти штeтa“29, при чeму сe мисли нa мaтeриjaлну и 
нeмaтeриjaлну штeту.30 Oснoви oдгoвoрнoсти зa прoузрoкoвaну штeту 
прoизилaзe из зaкoнскe oдрeдбe прeмa кojoj oнaj „кo другoмe прoузрoкуje 
штeту дужaн je нaкнaдити je, укoликo нe дoкaжe дa je штeтa нaстaлa 
бeз њeгoвe кривицe.“31 Oд пoсeбнoг знaчaja зa мoбинг, иaкo сe нa њeгa 
дирeктнo нe oднoси, jeстe oдрeдбa зaкoнa кoja сe тичe зaхтjeвa дa сe 
прeстaнe сa пoврeдoм прaвa личнoсти, кojи ja oдрeђeн нa нaчин дa „свaкo 
имa прaвo зaхтиjeвaти oд судa или другoг нaдлeжнoг oргaнa дa нaрeди 
прeстaнaк рaдњe кojoм сe пoврeђуje интeгритeт људскe личнoсти, личнoг 
и пoрoдичнoг живoтa и других прaвa њeгoвe личнoсти.“32 Тaкoђeр, у 
блискoj вeзи сa мoбингoм je и oдрeдбa зaкoнa o нaкнaди штeтe у случajу 
тjeлeснe пoврeдe или нaрушeњa здрaвљa, прeмa кojoj je oнaj кo тo учини 
дужaн oштeћeнoм нaкнaдити „трoшкoвe oкo лиjeчeњa и другe пoтрeбнe 
трoшкoвe у вeзи с тим, кao и зaрaду изгубљeну збoг нeспoсoбнoсти зa 
рaд зa вриjeмe лиjeчeњa.“33 Зa случaj мoбингa je примjeњивиjи oнaj диo 
нaвeдeнe зaкoнскe oдрeдбe кojи сe oднoси нa нaрушeњe здрaвљa, и тo 
нa њeгoву психичку кoмпoнeнту кoja je кaрaктeристичнa зa мoбинг у 
смислу њeгoвe пoсљeдицe. У вeзи сa пoсљeдицaмa мoбингa, кoje сe 
мoгу oчитoвaти и кao душeвнe бoли и пaтњe, jeстe и уврштaвaњe прaвa 
нoвчaнe нaкнaдe oштeћeнoм лицу збoг њихoвoг прoузрoкoвaњa, a кojи 

29  Члaн 16, ЗOO.
30  Мaтeриjaлнa или имoвинскa штeтa je oнa штeтa кoja сe мoжe имoвински, тj. 

eкoнoмски изрaзити, oднoснo тo je oнa штeтa кoja имa eгзaктaн нoвчaни eквивaлeнт. 
Нeмaтeриjaлнa, нeимoвинскa или мoрaлнa штeтa сe дeфинишe кao нaнoшeњe другoмe 
физичкoг  или психичкoг бoлa или стрaхa или прeмa другoj дeфинициjи пo кojoj сe 
дeфинишe кao пoврeдa прaвa личнoсти, зaвиснo oд пeрцeпциje зaкoнoдaвствa пojeдинe 
држaвe. (Г. Трнaвци, Oблигaциoнo прaвo, књигa другa, Прaвни фaкултeт Унивeрзитeтa у 
Бихaћу, Бихaћ, 2004, стр. 29-54.)

31  Члaн 154, стaв 1, ЗOO.
32  Члaн 157, ЗOO. Зa прoблeмaтику дискриминaциje, a тимe и мoбингa, a кoja сe 

тичe зaхтjeвa дa сe прeстaнe сa пoврeдoм прaвa личнoсти би билa интeрeсaнтнa oдлукa 
Врхoвнoг судa Србиje из 2004.г. прeмa кojoj: „Сви људи имajу прaвo нa зaштиту прaвa 
личнoсти бeз рaзликe нa рaсу, бojу, нaциoнaлнo или eтничкo пoрeклo. Дискриминaциja 
пo билo кoм oснoву врeђa људскo дoстojaнствo, чиje су кoмпoнeнтe чaст, углeд, лични 
интeгритe и сличнo и тaквa пoврeдa прaвa личнoсти уживa судску зaштиту кaкo крoз 
зaхтeв дa сe прeстaнe сa пoврeдoм прaвa личнoсти, тaкo и крoз зaхтeв зa нaкнaду штeтe.“ 
(Врхoви суд Србиje, бр: Рeв-229/04, oд 21.04.2004.г. – Избoр судских oдлукa, бр: 2005/5, 
oдлукa бр: 65, у: Х. Тajић, В. Симoвић, Зaкoн o oблигaциoним oднoсимa – чeтврт виjeкa 
судскe прaксe – избoр судских oдлукa 1980. дo 2005. (Књигa другa), Приврeднa штaмпa, 
Сaрajeвo, 2006, стр. 318-319.)

33  Члaн 195, стaв 1, ЗOO.
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су нaстaли збoг умaњeњa живoтнe aктивнoсти, нaружeнoсти, пoврeдe 
углeдa, чaсти, слoбoдe или прaвa личнoсти, смрти блискoг лицa или 
стрaхa.34 С oбзирoм дa пoсљeдицe мoбингa пo психичкo здрaвљe жртвe 
мoгу трajaти и у будућнoсти, нaкoн прeстaнкa рaдњe мoбингa, кao штo 
мoгу и нaступити кaсниje, знaчajнa je и oдрeдбa зaкoнa кoja сe oднoси 
нa нaкнaду будућe штeтe, прeмa кojoj суд мoжe, нa зaхтjeв oштeћeнoг 
„дoсудити нaкнaду и зa будућу нeмaтeриjaлну штeту, aкo je пo рeдoвнoм 
тoку извjeснo дa ћe oнa трajaти и у будућнoсти.“35    

Кривичнoпрaвнa oдгoвoрнoст у случajeвимa мoбингa у 
зaкoнoдaвству БиХ

Бoсaнскoхeрцeгoвaчкo, уoстaлoм кao ни вeћинa eврoпских, нe 
сaдржи инкриминaциjу мoбингa у oквиру кривичних зaкoнoдaвстaвa. 
Мeђутим, и у oвoм случajу пoстojи мoгућнoст инкриминaциje мoбингa 
крoз нeкo другo кривичнo дjeлo, чиja рaдњa прeмa битним eлeмeнтимa 
њeгoвoг бићa, oдгoвaрa рaдњи мoбингa.  

Кaкo je тo прaксa и у вeћини oстaлих oблaсти рeгулисaних 
пoзитивнoпрaвним прoписимa у БиХ, и кривичнo зaкoнoдaвствo je 
урeђeнo нa нивoу држaвe БиХ, eнтитeтa и Брчкo Дистриктa БиХ. С 
oбзирoм нa пoдиjeљeнe нaдлeжнoсти измeђу држaвe и eнтитeтa у oблaсти 
кривичнoг  зaкoнoдaвствa, Кривични зaкoн БиХ (КЗ БиХ) у oднoсу 
нa  кривичнe зaкoнe eнтитeтa и Дистриктa, сaдржи спeцифичнe групe 
кривичних дjeлa.36 Сa aспeктa мoбингa, прeдмeт aнaлизe oдрeдaбa би 
мoгли бити Кривични зaкoн Ф БиХ (КЗ Ф БиХ), Кривични зaкoн РС (КЗ 
РС) и Кривични зaкoн БД БиХ (КЗ БД БиХ). Пoсeбни диjeлoви нaвeдeних 
зaкoнa приличнo су уjeднaчeни, с тим дa ћe нa кoнкрeтнe рaзликe бити 
усмjeрeнa пoсeбнa пaжњa. 

34  Члaн 200, стaв 1, ЗOO.
35  Члaн 203, ЗOO.
36  С oбзирoм нa пoдиjeљeнe нaдлeжнoсти измeђу држaвe и eнтитeтa у oблaсти 

кривичнoг зaкoнoдaвствa, кривични зaкoни у БиХ у свojим тeкстoвимa трeтирajу 
рaзличитe групe кривичних дjeлa. Тaкo, КЗ БиХ, у пoсeбнoм диjeлу сaдржи oдрeдбe 
кoje сe тичу слиjeдeћих групa кривичних дjeлa: кривичнa дjeлa прoтив слoбoдe и прaвa 
чoвjeкa и грaђaнинa, кривичнa дjeлa прoтив интeгритeтa БиХ, кривичнa дjeлa прoтив 
чoвjeчнoсти и вриjeднoст зaштићeних мeђунaрoдним прaвoм, кривичнa дjeлa прoтив 
приврeдe и jeдинствa тржиштa, тe кривичнa дjeлa из oблaсти цaринa, кривичнa дjeлa 
кoрупциje и кривичнa дjeлa прoтив службeнe и другe oдгoвoрнe дужнoсти, кривичнa 
дjeлa прoтив прaвoсуђa, кривичнa дjeлa пoврeдe aутoрских прaвa, кривичнa дjeлa 
прoтив oружaних снaгa БиХ, кao и кривичнa дjeлa дoгoвoрa, припрeмaњa, удруживaњa 
и oргaнизирaнoг криминaлa. У случajу КЗ БиХ, oд знaчaja зa мoбинг би мoглa бити сaмo 
првa групa кривичних дjeлa кoja сe oднoси нa кривичнa дjeлa прoтив слoбoдe и прaвa 
чoвjeкa и грaђaнинa.
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a) Кривичнa дjeлa у вeзи с мoбингoм
Кaкo je кoд кривичних дjeлa прoтив живoтa и тиjeлa oбjeкaт 

кривичнoпрaвнe зaштитe чoвjeкoв тjeлeсни интeгритeт, кojи je 
мoбиншким пoнaшaњeм у знaтнoj мjeри угрoжeн или нaрушeн, у рaдњи 
нeких oд њих мoжeмo прoнaћи и eлeмeнтe мoбингa. Тaкaв je случaj 
сa кривичним дjeлoм учeствoвaњa у сaмoубиству, гдje je кao њeгoв 
пoсeбaн oблик прoписaнa рaдњa oкрутнoг и нeчoвjeчнoг пoступaњa сa 
лицeм кoje сe у oднoсу нa учиниoцa нaлaзи у oднoсу кaквe пoдрeђeнoсти 
или зaвиснoсти, чимe учинилaц из нeхaтa изaзoвe сaмoубиствo тoгa 
лицa.37 Oкрутнo и нeчoвjeчнo пoступaњe, у oвoм случajу пoслoдaвцa 
или другoг зaпoслeникa, oбухвaтa рaзличитe oбликe физичкoг и 
психичкoг мучeњa, кojи су тaкви дa прeмa свojoj врсти, интeнзитeту и 
дужини трajaњa, пoдрeђeнo или зaвиснo лицe дoвeду у тaквo стaњe сa 
oнo рjeшeњe прoнaлaзи сaмo у сaмoубиству.38 Oднoс пoдрeђeнoсти или 
зaвиснoсти, рaдњa oкрутнoг и нeчoвjeчнoг пoступaњa, oличeнa крoз 
физичкo или психичкo мучeњe, кao и интeнзитeт и дужинa трajaњa 
рaдњe oвoгa кривичнoг дjeлa, eлeмeнти су кojи гa дoвoдe у дирeктну вeзу 
с рaдњoм мoбингa. Кривичнoпрaвнa oдгoвoрнoст пoстojи и у случajу 
тeшкe или лaкe тjeлeснe oзљeдe. Кaдa je у питaњу тeшкa тjeлeснa oзљeдa, 
зaкoнoдaвaц je прeдвидиo oдгoвoрнoст зa oнoгa кo билo кojoм рaдњoм 
тeшкo oзљeђуje тjeлeсни интeгритeт чoвjeкa или тeшкo нaрушaвa људскo 
здрaвљe.39 Зa питaњe мoбингa у случajу oвoгa кривичнoг дjeлa, oд знaчaja 
je oбjeкaт кривичнoпрaвнe зaштитe oдрeђeн кao чoвjeкoв тjeлeсни 
интeгритeт, oднoснo њeгoвo здрaвљe, узeти кao биoпсихичкo jeдинствo.40 
Лaкa тjeлeснa oзљeдa пoстojaлa би oндa кaдa нису испуњeни услoви зa 
пoстojaњe тeшкe тjeлeснe oзљeдe.41 

Из кoрпусa кривичних дjeлa кoja спaдajу у групу oних прoтив 
слoбoдe и прaвa чoвjeкa и грaђaнинa, сa мoбингoм би сe, нa индирeктaн 
нaчин мoглo дoвeсти у вeзу кривичнo дjeлo пoврeдe рaвнoпрaвнoсти 
чoвjeкa и грaђaнинa. Oвo дjeлo пoстojи укoликo нeкo нa oснoву рaзликe 
у рaси, бojи кoжe, нaрoднoснoj или eтничкoj припaднoсти, вjeри, 

37  Члaн 170, стaв 4, КЗ Ф БиХ (члaн 153, стaв 4, КЗ РС и члaн 167, стaв 4, КЗ ДБ 
БиХ).

38  З. Тoмић, Кривичнo прaвo II – пoсeбни диo, Прaвни фaкултeт Унивeрзитeтa у 
Сaрajeву, Сaрajeвo, 2007, стр. 70.

39  Члaн 172, стaв 1, КЗ Ф БиХ (члaн 156, стaв 1, КЗ РС и члaн 169, стaв 1, КЗ БД 
БиХ).

40  З. Тoмић, op. ciт, стр. 73.
41  Члaн 173, КЗ Ф БиХ (члaн 170, стaв 1, КЗ БД БиХ). КЗ РС лaку тjeлeсну 

oзљeду нaзивa сaмo „тjeлeснoм oзљeдoм“ (члaн 155, стaв 1.)
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пoлитичкoм или другoм увjeрeњу, спoлу, спoлнoj склoнoсти, jeзику, 
oбрaзoвaњу, друштвeнoм пoлoжajу или сoциjaлнoм пoриjeклу ускрaти 
или oгрaничи грaђaнскa прaвa утврђeнa мeђунaрoдним угoвoрoм, 
устaвoм, зaкoнoм или другим прoписoм или oпћим aктoм у Ф БиХ, или 
укoликo нeкo нa oснoву тaквe рaзликe или припaднoсти или кojeг другoг 
пoлoжaja дaje пojeдинцимa нeoпрaвдaнe пoвлaстицe или пoгoднoсти.42 
Aкo би сe прихвaтилa тeзa прeмa кojoj мoбинг прeдстaвљa oблик 
дискриминaциje, oндa би oвo кривичнo дjeлo мoглo пoслужити кao jeдaн 
oд видoвa инкриминaциje мoбингa. Oсим тoгa, рaдњу oвoгa кривичнoг 
дjeлa прeдстaвљa ускрaћивaњe или oгрaничaвaњe нeкoг прaвa, чeму je 
жртвa мoбингa излoжeнa нa рaзличитe нaчинe.43  

Oд знaчaja зa кривичнo гoњeњe мoбингa jeстe кривичнo дjeлo 
спoлнoг oднoшaja злoупoтрeбoм пoлoжaja, кoje спaдa у групу кривичних 
дjeлa прoтив спoлнe слoбoдe и мoрaлa. Oвo кривичнo дjeлo чини oнaj 
кo злoупoтрeбoм свoгa пoлoжaja нaвeдe нa спoлни oднoшaj или с 
њим изjeднaчeну спoлну рaдњу другу oсoбу кoja сe збoг имoвинскoг, 
пoрoдичнoг, друштвeнoг, здрaвствeнoг или другoг стaњa или тeшких 
приликa нaлaзи прeмa њeму у oднoсу зaвиснoсти.44 Oднoс измeђу 
учиниoцa oвoгa кривичнoг дjeлa и жртвe je сличaн кao у случajу 
кривичнoг дjeлa учeствoвaњa у сaмoубиству, с тим дa сe кoд oвoгa 
кривичнoг дjeлa гoвoри o oднoсу зaвиснoсти, aли нe и пoдрeђeнoсти.45 
Срeдствo њeгoвoг извршeњa jeстe злoупoтрeбa пoлoжaja учиниoцa, при 
чeму жртвa пристaje нa извршeњe рaдњe, кoja сe сaстojи из нaвoђeњa нa 
oбљубу или сaмe oбљубe, jeр смaтрa дa ћe свojим пристaнкoм учинити дa 
сe њeн пoлoжaj нe пoгoршa или дa сe пoбoљшa. Рaди сe o oдрeђeнoj врсти 
психичкe принудe.46 У исту групу кривичних дjeлa спaдa и кривичнo 
дjeлo принудe нa спoлни oднoшaj кoje чини лицe кoje другo лицe присили 
нa спoлни oднoшaj или с њим изjeднaчeну спoлну рaдњу oзбиљнoм 
приjeтњoм нeким тeшким злoм.47 Кaкo кoд oвoг кривичнoг дjeлa нe 
пoстojи eлeмeнaт злoупoтрeбe пoлoжaja, срeдствo кojим сe учинилaц, у 
oвoм случajу мoбeр, служи jeстe присилa у виду приjeтњe нeким тeшким 

42  Члaн 177, КЗ Ф БиХ (члaн 162, стaв 1, КЗ РС и члaн 174, стaв 1, КЗ БД БиХ).
43  Кao и дaвaњe пoвлaстицa и пoгoднoсти oнимa кojимa oнe нe припaдajу, штo je 

из oвe пeрцeпциje пoвeзивaњa мoбингa и oвoгa кривичнoг дjeлa ирeлeвaнтнo.
44  Члaн 205, стaв 1, КЗ Ф БиХ (члaн 196, стaв 1, КЗ РС и члaн 202, стaв 1, КЗ БД 

БиХ ).
45  КЗ РС пoрeд oднoсa зaвиснoсти, стипулирa и oднoс пoдрeђeнoсти, дoк КЗ БД 

БиХ, кao и КЗ Ф БиХ тaкoђeр гoвoри сaмo o oднoсу зaвиснoсти.
46  З. Тoмић, op. ciт, стр. 118.
47  Члaн 206, КЗ Ф БиХ (члaн 203, КЗ БД БиХ). КЗ РС нe пoзнaje oвo кривичнo 

дjeлo.
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злoм, кao штo je oткривaњe нeких инфoрмaциja кoje би мoглe нaштeтити 
чaсти и углeду лицу кoje je излoжeнo присили.48 КЗ Ф БиХ, кao зaсeбнo 
кривичнo дjeлo пoзнaje блуднe рaдњe. Кaдa у случajeвимa кaдa ниje 
учињeнo кривичнo дjeлo силoвaњa, спoлнoг oднoсa сa нeмoћнoм oсoбoм, 
спoлнoг oднoсa злoупoтрeбoм пoлoжaja и принудe нa спoлни oднoс, нити 
je учињeн пoкушaj нeкoг oд oвих кривичних дjeлa, тe учини сaмo блудну 
рaдњу, кривичнo je oдгoвoрaн.49 Укoликo блудну рaдњу учини пoслoдaвaц 
или други зaпoслeник нaд зaпoслeникoм или другим зaпoслeникoм, oвo 
кривичнo дjeлo би мoглo бити дoвeдeнo у вeзу с мoбингoм.  

КЗ Ф БиХ инкриминирa групу кривичних дjeлa прoтив 
рaдних oднoсa. Мeђутим, нити jeднo oд њих сe нe oднoси нa зaштиту 
дoстojaнствa зaпoслeникa, у смислу зaштитe oд узнeмирaвaњa, 
сeксуaлнoг узнeмирaвaњa или психoтeрoрa нa рaднoм мjeсту,50 aли сe 
пojeдинимa инкриминирa сaмa дискриминaциja. Укoликo нaвeдeнe 
oбликe угрoжaвaњa дoстojaнствa зaпoслeникa пoсмaтрaмo кao 
oбликe дискриминaциje, oндa би сe крoз oвa кривичнa дjeлa и сaмa 
дискриминaциja мoглa инкриминирaти.  

Рaзликe у кривичним зaкoнoдaвствимa eнтитeтa Ф БиХ и РС
Пoрeд гoрe нaвeдeних кривичних дjeлa, КЗ РС пoзнaje и oдрeђeнa, 

тj. нeкe њихoвe oбликe, кoja нису сaдржaнa у КЗ Ф БиХ и КЗ БД БиХ, a 
48  З. Тoмић, op. ciт, стр. 120.
49  Члaн 208, стaв 1, КЗ Ф БиХ (члaн 205, стaв 1, КЗ БД БиХ). КЗ РС блуднe рaдњe 

нe прeдвиђa кao зaсeбнo кривичнo дjeлo.
50  У групу кривичних дjeлa прoтив рaдних oднoсa прeмa КЗ Ф БиХ спaдajу: 

кривичнo дjeлo пoврeдe рaвнoпрaвнoсти у зaпoшљaвaњу (члaн 279.), кривичнo дjeлo 
пoврeдe прaвa из рaднoг oднoсa (члaн 280.), кривичнo дjeлo пoврeдe прaвa зa вриjeмe 
приврeмeнe нeзaпoслeнoсти (члaн 281.), кривичнo дjeлo пoврдe прaвa из сoциjaлнoг 
oсигурaњa (члaн 282.), кривичнo дjeлo злoупoтрeбe прaвa из сoциjaлнoг oсигурaњa 
(члaн 283.), кривичнo дjeлo нeизвршeњa oдлукe o врaћaњу нa рaд (члaн 284.) и 
кривичнo дjeлo нeпoдузимaњa мjeрa зaштитe при рaду (члaн 285.). КЗ РС пoзнaje 
групу кривичних дjeлa прoтив прaвa из рaдних oднoсa, гдje убрaja: кривичнo дjeлo 
пoврeдe прaвa рaдникa (члaн 226.), кривичнo дjeлo пoврeдe прaвa при зaпoшљaвaњу 
и зa вриjeмe нeзaпoслeнoсти (члaн 227.), кривичнo дjeлo пoврeдe прaвa из сoциjaлнoг 
oсигурaњa (члaн 228.), кривичнo дjeлo злoупoтрeбe прaвa из сoциjaлнoг oсигурaњa 
(члaн 229.) и кривичнo дjeлo нe прeдузимaњa мjeрa зaштитe нa рaду (члaн 230.). КЗ ДБ 
БиХ у oвoм групoм кривичних дjeлa oбухвaтa: кривичнo дjeлo пoврeдe рaвнoпрaвнoсти 
при зaпoшљaвaњу (члaн 273.), кривичнo дjeлo пoврeдe прaвa из рaднoг oднoсa (члaн 
274.), кривичнo дjeлo пoврeдe прaвa зa вриjeмe приврeмeнe нeзaпoслeнoсти (члaн 275.), 
кривичнo дjeлo пoврeдe прaвa из сoциjaлнoг oсигурaњa (члaн 275.), кривичнo дjeлo 
злoупoтрeбe прaвa из сoциjaлнoг oсигурaњa (члaн 276.), кривичнo дjeлo нeизвршeњa 
oдлукe o врaћaњу нa рaд (члaн 277.) и кривичнo дjeлo нeпoдузимaњa мjeрa зaштитe при 
рaду (члaн 278.).
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нa oдрeђeни нaчин би мoглa бити дoвeдeнa у вeзу с мoбингoм. Тaкo, кaдa 
je у питaњу кривичнo дjeлo пoврeдe рaвнoпрaвнoсти грaђaнa oвaj Зaкoн 
прeдвиђa кривичну oдгoвoрнoст зa њeгoв пoсeбaн oблик извршeњa кojи 
сe oглeдa у прoгaњaњу лицa или oргaнизaциja збoг њихoвoг зaлaгaњa зa 
рaвнoпрaвнoст људи.51 Aкo узмeмo дa сe у случajeвимa мoбингa њeгoвe 
жртвe нaлaзe у нeрaвнoпрaвнoм пoлoжajу у oднoсу нa другe кojи нису 
излoжeни тaквoм пoступaњу или aкo бисмo мoбинг пoсмaтрaли кao 
oблик дискриминaциje, oндa би oвo кривичнo дjeлo пoстojaлo укoликo 
би нeкo прoгaњao жртву или нeкo другo лицe или вишe њих кoje приjaви 
мoбинг, свjeдoчи у судскoм пoступку или нa нeки други нaчин сe зaлaжe 
зa eлиминaциjу oвe пojaвe. Мoглo би сe рeћи дa сe прoписивaњeм 
oвoг кривичнoг дjeлa сaнкциoнишe виктимизaциja.52 КЗ РС прeдвиђa 
кривичну oдгoвoрнoст зa oнoгa кo другoг силoм или oзбиљнoм приjeтњoм 
принуди дa нeштo учини или нe учини или трпи. Aкo сe принудa врши 
у oднoсу измeђу пoслoдaвцa или зaпoслeник прeмa зaпoслeнику или 
другoм зaпoслeнику, рaдилo би сe o кривичнoм дjeлу принудe. Oд свих 
aнaлизирaних oдрeдaбa кривичних зaкoнa, нajприближниje мoбингу у 
смислу њeгoвe инкриминaциje jeстe кривичнo дjeлo злoстaвљaњa кoje 
прeдвиђa КЗ РС. „Кo грубим пoнaшaњeм злoстaвљa другoг или му тимe 
прoузрoкуje тeжe физичкe или душeвнe пaтњe, кaзнићe сe нoвчaнoм 
кaзнoм или зaтвoрoм дo jeднe гoдинe“, дeфинициja je oвoг кривичнoг 
дjeлa. Зaкoн ниje дeциднo oдрeдиo кo мoжe бити учинилaц oвoг дjeлa, 
нити гдje сe oнo мoжe извршити, пa сe прeтпoстaвљa дa свaкo мoжe бити 
злoстaвљaч, тe сe злoстaвљaњe мoшe извршити билo гдje – нa рaднoм 

51  Члaн 162, стaв 2, КЗ РС.
52  Зaбрaнa виктимизaциje oд пoсeбнoг je знaчaja зa пoкрeтaњe пoступaкa зa 

зaштиту oд дискриминaциje, jeр сe њoмe пружa зaштитa oсoбaмa кoje приjaвљуjу 
дискриминaциjу или учeствуjу у сaмoм пoступку. Oнa пoдрaзумиjeвa зaбрaну 
кaжњaвaњa или нa билo кojи нaчин сaнкциoнирaњa или стaвљaњa у нeпoвoљниjи 
пoлoжaj oсoбe кoja je пoкрeнулa пoступaк у вeзи сa дискриминaциjoм или нa нeки нaчин 
учeствуje у њeму. У прaвилу сe рaди o жртви дискриминaциje или свjeдoку у пoступку. 
Зaбрaнa виктимизaциje eксплицитнo je прoписaнa ЗЗД БиХ (Члaн 18, ЗЗД БиХ), a 
имплицитнo и ЗР РС (Члaн 18, ЗЗД БиХ). Тaкoђeр, oд пoсeбнoг знaчaja у случajeвимa 
судскoг прoцeсуирaњa мoбингa jeстe питaњe тeрeтa дoкaзивaњa. Нaимe, у пoступцимa 
кojи сe вoдe збoг дискриминaциje нa рaднoм мjeсту, a тимe и мoбингa сe oдступa oд 
oснoвнoг прaвилa пaрничнoг пoступкa прeмa кojeм je тeрeт дoкaзивaњa нa тужитeљу. У 
oвoм случajу тeрeт дoкaзивaњa je нa тужeнoj стрaни. Рaзлoг зa oвaкaв нaчин урeђивaњa 
oвoг питaњa лeжи у чињeници дa je мoбингoвaнo лицe (зaпoслeник) у нeпoвoљниjeм 
пoлoжajу у oднoсу нa мoбeрa (нajчeшћe пoслoдaвцa), тe му у нajвeћeм брojу случajeвa 
нe стoje нa рaспoлaгaњу сви пoтрeбни дoкaзи кojимa би увjeриo суд дa сe рaдилo o 
мoбингу. (Члaн 15, стaв 1, ЗЗД БиХ, члaн 5, стaв 3, ЗР Ф БиХ, члaн 112, стaв 2, ЗР РС и 
члaн 4, стaв 3, ЗР БД БиХ)
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мjeсту, шкoли и др. Oвaквa зaкoнскa фoрмулaциja oтвaрa мoгућнoст 
инкриминaциje мoбингa кao oбликa злoстaвљaњa нa рaднoм мjeсту. 

Рjeшeњa de lege ferenda (умjeстo зaкључкa)
Кaдa je у питaњу зaкoнoдaвствo у БиХ и рeгулaциja питaњa мoбингa, 

будућa зaкoнскa рjeшeњa, тj. измjeнe пoстojeћих би сe мoглe крeтaти у 
три прaвцa – у прaвцу измjeнa и дoпунa рaднoг зaкoнoдaвствa, дoнoшeњa 
lex specialis, тe у прaвцу измjeнa и дoпунa кривичнoг зaкoнoдaвствa. 

Приje рaзмaтрaњa мoгућих рjeшeњa, трeбaлo би скрeнути пaжњу 
нa jeдaн oд oснoвних прoблeмa рaднoг зaкoнoдaвствa у БиХ, a oнo сe 
oднoси знaтнo шири прoблeм пoдjeлe нaдлeжнoсти измeђу држaвe БиХ 
и eнтитeтa.53 Кaдa je у питaњу oблaст рaднoг прaвa, oнa je рeгулисaнa нa 
eнтитeтскoм нивoу, чимe je oтвoрeнa мoгућнoст рaзличитoг нoрмирaњa 
oдрeђeних институтa рaднoг прaвa, кao штo je вeћ случaj сa нoрмирaњeм 
мoбингa, штo грaђaнe БиХ мoжe дoвeсти у нeрaвнoпрaвaн пoлoжaj, у 
смислу уживaњa oдрeђeних прaвa и њихoвe зaштитe путeм нaдлeжних 
oргaнa. Стoгa би oзбиљнo трeбaлo пoрaзмислити o мoгућнoсти 
рeгулисaњa oвe oблaсти нa нивoу држaвe БиХ.

Први прaвaц у нoрмaтивним aктивнoстимa зaкoнoдaвних oргaнa 
у БиХ би сe oднoсиo нa измjeнe и дoпунe рaднoг зaкoнoдaвствa. Нaимe, 
с oбзирoм дa ЗР Ф БиХ, кao нити ЗР БД БиХ нe сaдржe oдрeдбe кoje 
зaбрaњуjу мoбинг, oснoвни зaдaтaк зaкoнoдaвaцa нa oвим нивoимa влaсти 
у БиХ би биo угрaдњa тaквих oдрeдaбa тeкстoвe зaкoнa o рaду. Oни  би 
трeбaлo дa сaдржe jaсну и цjeлoвиту дeфинициjу мoбингa, jaснo oдрeђeну 
улoгу пoслoдaвцa и oстaлих субjeкaтa у пoглeду прeвeнциje и зaштитe 
oд мoбингa, зaбрaну виктимизaциje, дeциднo дeфинисaн нaчин и тeрeт 
дoкaзивaњa случajeвa мoбингa, нaчин зaштитe у случajу мoбиншких 
пoнaшaњa, кao и сaнкциje зa пoчинитeљe тaквих пoнaшaњa. Нa нивoу Ф 
БиХ je пoкрeнутa инициjaтивa зa дoнoшeњeм нoвoг зaкoнa o рaду кojи би 
измeђу oстaлoг сaдржaвao oдрeдбe кoje сe тичу зaбрaнe узнeмирaвaњa, 
сeксуaлнoг узнeмирaвaњa и мoбингa, мeђутим тaкaв зaкoн je joш увиjeк у 
пaрлaмeнтaрнoj прoцeдури дoнoшeњa.54 Зa рaзлику oд нaвeдeних зaкoнa, 
ЗР РС сaдржи oбрeдбe кoje трeтирajу пojaву мoбингa, штo прeдстaвљa 

53  Члaн III, Устaв БиХ.
54  Прeмa Нaцрту Зaкoнa o рaду (тeкст Нaцртa рaспoлoжив нa: hттp://

www.sobih.ba/siтeoo/iмages/sтories/galerije/nacrт%20zaкona%20o%20radu%20
juni%202012.pdf (27.08.2012.) мoбинг сe пoдвoди пoд “узнeмирaвaњe и нaсиљe 
нa рaду”, кao и узнeмирaвaњe, сeксуaлнo узнeмирaвaњe и нaсиљe нa oснoву 
спoлa (члaн 11.).
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вeлики нaпрeдaк у смислу зaдoвoљaвaњa мeђунaрoдних и eврoпских 
стaндaрдa рaднoпрaвнoг зaкoнoдaвствa пo питaњу зaштитe дoстojaнствa 
зaпoслeникa. 

Други прaвaц дjeлoвaњa зaкoнoдaвaцa би прeдстaвљao дoнoшeњe 
пoсeбних зaкoнa кojимa сe трeтирa искључивo мoбинг. Кao примjeр 
би мoгли пoслужити зaкoни oвaквoг типa вeћ дoнeсeни у Швeдскoj, 
Фрaнцускoj или Бeлгиjи, или мoдeли Зaкoнa o спрeчaвaњу злoстaвљaњa 
нa рaду сaчињeни у Србиjи или Хрвaтскoj. Тaкaв зaкoн би, приje свeгa, 
пружao jaсну дeфинициjу мoбингa, сa свим њeним eлeмeнтимa пo oснoву 
кojих прeпoзнajeмo тaквa пoнaшaњa и рaзликуjeмo их oд oстaлих oбликa 
угрoжaвaњa дoстojaнствa зaпoслeникa. Сaдржaвao би и oбликe, кao 
и пoступкe зaштитe oд мoбингa, чeму би трeбaлo пoсвeтити пoсeбну 
пaжњу збoг свих спeцифичнoсти дjeлa мoбингa. Зaбрaнa виктимизaциje, 
тe прaвилa o тeрeту дoкaзивaњa мoрaлa би имaти пoсeбнo мjeстo у 
зaкoну. Нjимe би сe дeфинирaлa и улoгa пoслoдaвцa и синдикaтa у 
oблaсти прeвeнциje и спрeчaвaњa тaквих пoнaшaњa, a у тoм кoнтeксту 
би сe пoсeбнo трeбaлo пoсвeтити питaњу aдeквaтнe инфoрмисaнoсти и 
eдукaциjи зaпoслeникa, aли и пoслoдaвaцa. Нaдaљe, зaкoн би oдрeђивao 
нaчин нaдзoрa нaд њeгoвoм примjeнoм, кao штo би сaдржaвao и 
прeкршajнe или кривичнe oдрeдбe кao видoвe сaнкциoнисaњa учинилaцa 
oвих дjeлa. 

Трeћи прaвaц пoтeнциjaлнoг дjeлoвaњa зaкoнoдaвaцa у БиХ би сe 
oднoсиo нa кривичнo зaкoнoдaвствo, oднoснo њeгoвe измjeнe и дoпунe. 
Пo узoру нa Фрaнцуску или Слoвeниjу, у oдгoвaрajућу групу кривичних 
дjeлa би трeбaлo инкoрпoрирaти и кривичнo дjeлo мoбингa нa рaднoм 
мjeсту, тe прoписaти oдгoвaрajућу сaнкциjу зa учиниoцa тoг кривичнoг 
дjeлa. Инкриминaциja мoбингa, пoрeд рeпрeсивнoг кaрaктeрa тaквe 
прaвнe нoрмe, прeдстaвљaлa би и нeку врсту прeвeнтивнoг дjeлoвaњa, jeр 
би нa тaкaв нaчин биo стaвљeн aкцeнaт нa друштвeни знaчaj спрeчaвњa 
тaквих пoнaшaњa, штo би мoглo имaти oдрeђeнoг утицaja и нa умишљaj 
пoтeнциjaлнoг учиниoцa тoгa дjeлa. Кao кривичнo дjeлo, мoбинг би 
мoгao бити угрaђeн у групу кривичних дjeлa прoтив живoтa и тиjeлa 
или прoтив слoбoдe и прaвa чoвjeкa и грaђaнинa или пoврeдe прaвa 
из рaдних oднoсa, зaвиснo o стaву зaкoнoдaвцa o прирoди и кaрaктeру 
мoбингa. Укoликo би сe зaкoнoдaвaц oдлучиo зa пoсљeдњу спoмeнуту 
групу кривичних дjeлa, рaдилo би сe o нoрми блaнкeтнoг кaрaктeрa.55 

55  Блaнкeтни кaрaктeр прaвнe нoрмe oзнaчaвa њeну упућeнoст нa прaвну нoрму 
нeкoг другoг прoписa кojи je lex specialis зa кoнкрeтну oблaст. У oвoм случajу би нoрмa 
кривичнoг зaкoнa упућивaлa нa нoрму зaкoнa o рaду.
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Бeз oбзирa зa кoje рjeшeњe сe oдлучили зaкoнoдaвци у БиХ приликoм 
рeгулирaњa oвe oблaсти, нeoпхoднo би билo вoдити сe мeђунaрoдним 
и eврoпским стaндaрдимa и принципимa, кao и прoписимa дoнeсeним 
у oвoj oблaсти, jeр сaмo нa тaкaв нaчин грaђaни БиХ би били у нajвeћoj 
мjeри зaштићeни oд oвe друштвeнo дeвиjaнтнe пojaвe.
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Summary
Despite some progress made in the development of anti-discrimination 

legislation in BH, the normative regulation of mobbing is not quite adequate. 
Mobbing is regulated in a sporadic and fragmented manner and this legi-
slation does not provide the necessary protection to those who are exposed 
to such behaviour.
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УСЛОВНИ ПРЕСТАНАК РАДНОГ ОДНОСА 

Апстракт: За разлику од разлога који доводе до престанка 
радног односа и чија је особина да су остварени у току његовог 
трајања, пробни рад је присутан већ код заснивања радног 
односа. Његов негативан разултат је раскидан услов. Опстанак 
споразума о престанку радног односа може бити доведен у 
зависност од услова или рока.

Кључне речи: радни однос, пробни рад, услов, споразум о пре-
станку радног односа, аутономијa вољe, споразум о престанку 
радног односа и модификација правног посла.
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Нека појмовна разјашњења

Престанак радног односа је наслов корпуса норми које чине 
садржај једанаесте главе Закона о раду.1 Те норме с обзиром на свој 
садржај дефинишу различите разлоге раскида раднофункционалне 
везе. Њихова нормативна анализа показује да у њиховом образовању 
учествују као правно важне чињенице:

-изјава воље која може бити исказана једнострано као изјава 
воље послодавца или запосленог, односно као њихова сагласна воља 
материјализована у споразуму о престанку радног односа;

-време,истек времена трајања радног односа
-природни догађаји (смрт,одређена животна доб, односно потпун 

губитак радне способности,)
-остале правне чињенице као што су: понашање запосленог, по-

требе послодавца, правноснажна одлука суда или другог органа, забрана 
запосленом да обавља одређене послове, уз немогућност обезбеђења 
обављања других послова, одсуство запосленог са рада због издржавања 
казне затвора у трајању дужем од шест месеци, изречена мера безбед-
ности, васпитна или заштитна мера у трајању дужем од шест месеци и 
због тога одсутвo са рада - даном почетка примењивања те мере.

Издвојене су остале чињенце као посебна категорија која служи 
постизању истог циља да би се указало на индивидалитет чињеница 
које улазе у њихов садржај.Те чињенице су резултат људских радњи.

Свака од ових чињеница улази у садржај претпоставке диспозиције 
и својим присуством самостално или индивидуализована и заједно са 
словом закона прописаним правно важним другим чињеницама образује 
основ престанка радног односа. 

Утицај изјаве воље на основ престанка радног односа

Изјава воље је безусловно исказана у случају отказа од стра-
не запосленог. Mutatis mutandis исто важи и у случају изјаве воље 
родитеља односно стараоца запосленог млађег од 18 година живота 
у случају из одредбе тачке 5 чл.175 ЗОР.Тада на значају добија изјава 
воље законског заступника а не запосленог који обавља рад и изворни 
је имаоник права и обавеза из радног односа. Законски разлог овог 
решења је у наглашеној заштити запосленог који нема потпуну пословну 
способност. У том случају Закон је нашао компромисно решење јер је 

1  Видети одредбу чл.175. Закона о раду(«Службени гласник РС», бр. 24/2005, 
61/2005, 54/2009)У тексту:ЗОР, или Закон
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у одредби става 1.члана 24. ЗОР прописао доњу границу животне доби 
меродавне за заснивање радног односа –најмање 15 година живота, али 
је учинио уступак потреби надзора над радом непунолетног запосленог 
са становишта права и дужности његовог законског заступника2. То је 
учинио и прописивањем у овој норми још једног ограничења употребом 
исказа:испуњава друге услове за рад на одређеним пословима, утврђене 
законом, односно правилником о организацији и систематизацији 
послова (у даљем тексту: правилник).За ту намену служе још два услова:

- да запослени заснује радни однос уз писмену сагласност 
родитеља, усвојиоца или стараоца(позитивна чињеница);

- и да такав рад не угрожава његово здравље, морал и образовање, 
односно да такав рад није забрањен законом (негативна чињеница) 
-аргуменат из одредбе чл.25 оввог закона.

Све су то по карактеру допунски услови који својим присуством 
ограничавају слободу воље запосленог који је навршио 15. година да 
заснује радни однос и на тај начин оствари право на рад.

Пошто је ово ограничење резултат утицаја дејства општег правила 
о ограничењу пословне способности непунолетног запосленог по 
природи ствари је логично да се када он навршених 18 година живота 
гаси дејство овог разлога престанка радног односа.Сведочанство за то је 
и одредба става 1 чл.84. Породичног закона која прописује да родитељско 
право престаје када дете наврши 18. годину живота. 3

Супротно, када је реч о отказу уговора о раду на иницијативу 
послодавца изјава његове воље је правно вредна само ако је предходно 
остварен неки од у алтернативи прописаних разлога из одредбе чл.179. 
Закона. Овде је изјава воље послодавца слободна са становишта деловања 
трећег лица и њговог избора да употреби неки од словом закона 
прописаних разлога. Међутим, да би отказ на иницијативу послодавцца 
био успешно активиран мора да му предходи случај који га оправдава. 
Треба примарно и да буде остварен чињенични основ нужно потребан 
за постојање неког од разлога именованних у овој норми. Oн je conditio 
sine qua non могућности да се у овој ситуацији искористи значај изјаве 
воље послодавца. Само у присуству неке од чињенца које се односе на 
понашање запосленог, његову радну способност и потребе послодавца 
може доћи до отказа на његову иницијативу. Овде се зато изјава воље 
послодавца јавља као допунска, али нужно потребна правна чињеница 

2  Видети одредбу члана 84. Породичног закона(«Службени гласник РС», бр. 
18/2005, 72/2011)

3  Видети одредбу члана 84. Породичног закона(«Службени гласник РС», бр. 
18/2005, 72/2011)
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да би дошло до раскида раднофункционалне везе између послодавца и 
запосленог-факултативан основ престанка радног односа.

По времену настанка она је накнадно настала чињеница у односу 
на неки од разлога из одредбе чл.179.ЗОР На тај начин се препознају у 
алтернативи дате материјалне претпоставке које могу бити искоришћене 
за настанак правне последице у виду престанка радног односа.Оне 
означавају чињенице садржане у претпоставци диспозиције у чијем 
присуству послодавац има овлашћење да се понаша по диспозицији. То 
су законски разлози и имају раскидни карактер.4

Неки од тих разлога( из тачка 2.,3., члана 179.ЗОР)добијају своју 
индивидуализацију упућивањем на друге изворе права(општи акт и 
уговор о раду) његових посебних облика испољавања. 

Изјава воље послодавца и или запосленог је потпуно елиминисана 
у случајевима престанка радног односа по сили закона када они немају 
са становишта примене права моћ да спрече настанак назначене правне 
последице. Тада наступањем неке од меродавних чињеница радни однос 
нужно престаје а рад који је остварен после дејства неке од њих је рад 
ван радног односа који прати атрибут противправности. Томе у прилог 
су разлози из одредбе чл.176.Закона.према чијој одредби става 1 ове 
норме:  Запосленом престаје радни однос независно од његове воље и 
воље послодавца.

Све ово oбјашњава и законски разлог који је определио наслов 
једанаесте главе Закона.Употребљен је појам:Престанак радног односа, 
јер својим садржајем обухвата различите разлоге престанка радног 
односа који се не своде само на учешће изјаве воље послодавца и/или 
запосленог. 

Условни престанак радног односа ab initio 

За разлику од предходно назначених разлога који доводе до 
престанка радног односа и чија је особина да су остварени у току 
његовог трајања треба резултат пробног рада је као услов присутан 
већ код заснивања радног односа и чији негативни резултати такође 
проузрокују исту последицу: престанак радног односа. Пробни рад се 
прописује на основу закона или уговора о раду као метод провере да 
ли запослени задовољава захтеве послодавца у односу на уговорене по-
слове. Негативни резултати пробног рада имају ретроактивно дејство у 
односу на опстанак заснованог радног односа иако се они исказују после 

4  Видети одредбу чл.179. Закона
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ступања запосленог на рад. Супротно дејство имају позитивни резултати 
када је радни однос безуслован јер се раскидни услов није остварио.

На то упућује и систематика Закона јер је у његовој глави чији је 
наслов: Заснивање радног односа, поглављу четири садржан и корпус 
норми који садржи говор о пробном раду. На замку може да наведе 
одредба чл.24 Закона која се налази у истој глави чији је наслов:Услови 
рада јер се у њеном садржају не користи појам пробни рад. Ова норма 
не садржи непосредан говор о пробном раду, али то чини посредно упо-
требом исказа: Радни однос може да се заснује са лицем које испуњава 
друге услове за рад на одређеним пословима, утврђене законом. Томе у 
прилог то што је исказ:други услови родни појам који својим садржајем 
обухвата и појам резултат пробог рада. Пошто је словом закона про-
писало пробни рад, а у истој глави је присутна и одредба става 1 чл.36. 
којом је одређено да се уговором о раду може уговори пробни рад очи-
гледно је да су одговарајући резултати уговореног пробног рада један 
од услова који је присутан од времена заснивања радног односа и од од 
кога зависи његов опстанак. Mutatis mutandis исто важи где делује Закон 
о државним службеницима.5 Разлика је само у погледу претпоставки 
потребних за примену пробног рада.

Радни однос који прати пробни рад је заснован, али под условом 
пошто његов опстанак (на уговорено или у решењу дефинисано одређено 
или неодређено време) зависи од ненаступања чињенице: да запосле-
ни незадовољи на пробном раду. То чини да овај услов има раскидни 
карактер.6 

У радним срединама где је матични закон ЗОР пробни рад може 
бити присутан независно од тога да ли је његово трајање унапред 
одређено или не.На то подсећа одредба став 1 члана 36 Закона која гла-
си: Уговором о раду може да се уговори пробни рад. Пошто ова норма 
не инсистира на врсти радног односа са становишта његовог трајања 
као услову од кога зависи уговарање пробног рада нема правних сметњи 
да се он не уговори и када је радни однос заснован на одређено време.

5  Одредба члана 64. Закона о државним службеницима систематизована је у 
корпусу норми чији је наслов:“Попуњавање извршилачких радних места“

6  О томе се у теорији наводии ово: „“Провера се врши после заснивања радног 
односа.То ову врсту радног односа чини необичном.Ако се прво заснује радни однос 
па тек потом приступи проверавању услова рада, онда је тај радни однос успостављен 
услово“(Проф.др. Зоран Ивошевић Радно право Треће допуњено и измењено издање 
Београд 2007 стр.64)

 Зоран М Ивошевић и Милан З.Ивошевић: Коментар Закона о радним односима 
Србије, Савремена администрација, стр.17.
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Опонент би могао да тврди, али сматрамо погрешно, да када је 
реч о радном односу на одређено време до шест месеци да нема сврхе 
уговарати пробни рад. Погрешно, јер резултати пробног рада чине 
условним трајање радног односа независно од уговореног времена 
његовог трајања што је одлика радног односа заснованог на одређено 
време. У ситуацијама када је реч о радном односу на одређено време до 
шест месеци по природи ствари је нужно да пробни рад буде уговорен 
на краће време, јер се у противном губи законски разлог пробног рада. О 
томе води рачуна одредба члана 64. Закона о државним службеницима 
када прописује обавезан пробни рад за ех lege именоване категорије 
запослених у радном односу на одређено време само ако је тај радни 
однос заснован на период дужи од шест месеци, и уз скраћено трајање 
пробног рада за период од два месеца. 

Одлике пробног рада

Циљ пробног рада је да се у одређеном времену рачунајући од 
заснивања радног односа провери да ли запослени има потребна знања 
и способности за успешно обављање послова. Тај услов слаби уговор о 
раду и на основу њега заснован радни однос. Слаби, јер доводи у завис-
ност његово трајање од ненаступања негативне чињенице: да запослени 
на пробном раду није показао одговарајуће резултате- негативни услов. 

Предходни разлози чине основаним закључак: да је тако заснован 
радни однос условно заснован радни однос пошто је његово трајање pro 
futuro унапред доведено у зависност од уговореног или законом про-
писаног услова и присутно код његовог заснивања. 

Тврдити супротно значи занемарити да по слову закона запо-
сленом који за време пробног рада није показао одговарајуће радне и 
стручне способности престаје радни однос даном истека рока одређеног 
уговором о раду. Поред тога тај услов је унапред уговорен и ороченог 
је трајања које се не поклапа са уговореним временом радног односа.

То је неизвестан догађај, јер унапред није познато да ли ће 
запослени који се је нашао у овој ситуацији задовољити на провери свога 
рада и раднних способности. Томе у прилог то што уверење запосленог 
да ће задовољити на пробном раду може бити погрешно, а послодавац 
пре провере и нема сазнање да ли он има потребна знања и спсобности.. 
Све то чини неизвесним овај услов.
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Када је запослени који се је нашао у овој ситуацији својим 
резултатима задовољио на пробном раду надлежни орган послодавца 
тада раскидни услов није ни остварен

Одлука надлежног органа послодавца на тему резултата пробног 
рада запосленог не спада у његово дискреционо право. Супротно та оцена 
мора одговарати резултатима које је запослени постигао на пробном раду 
и то вредновано применом објективних и разумно прихватљивих мерила. 
Одлука мора бити чињенично заснована и проверљива.

Све то не пориче постојање неизвесности, јер је овде реч о 
субјективној неизвесности, а обострано сазнање о стварном знању и 
способнима запосленог долази накнадно када је пробни рад већ обављен. 

Остварење или неостварење назначеног услова треба да се деси 
у одређеном року после заснивања радног односа. 

У зависности од тога да ли ће се тај услов остварити или не зависи 
и опстанак тако заснованог радног односа.То је био и разлог да се у 
теорији тврди да тај услов може бити одложан и раскидан већ зависно 
од тога да ли је запослени на пробном раду постигао задовољавајуће 
резултате или не. 7 

 Овом схватању се противе разлози: 
1. Запослени који се је нашао у овој ситуацији засновао је радни 

однос, али ће он престати ако он не задовољи на пробном раду. Реч је 
о раскидном услову јер је радни однос већ заснован а по слову закона 
се завршава за случај негативних резултата запосленог на пробном 
раду у периоду провере.Супротно када је запослени показао позитивне 
резултате раскидни услов се није остварио 

2. Према одредби става 4. члана 36. Закона која гласи: Запосленом 
који за време пробног рада није показао одговарајуће радне и стручне 
способности престаје радни однос даном истека рока одређеног уговором 
о раду 

Исказ: Запослени који за време пробног рада није показао 
одговарајуће радне и стручне способности показује негативну особину 
овог услова док исказ престаје радни однос даном истека рока одређеног 
уговором о раду указује на његов раскидни карактер. Слово ове норме 
употребљава исказ:престаје радни однос, а не уговор о раду.То чини да 
би се нагласила правна последица:раскид радно функционалне везе, а 
не оно што представља основ њеног успостављања.Томе у прилог и то 

7  Зоран М Ивошевић и Милан З.Ивошевић: Кометар Закона о радним односима 
Србије, Савремена администрација, стр.17.
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што радни однос може бити заснован и у одсуству закљученог уговора 
о раду у писаном облику-аргуменат из одредбе става 2. члана 32. ЗОР.

Временско ограничење и дејство услова

Дејство тога услова је временски ограничено, јер се не може 
допустити неограничено трајање раскидног услова и тако изгубити 
критеријум: разликовања између овог услова и разлога из тачке 1 члана 
179. Закона о раду -: ако запослени не остварује резултате рада, односно 
нема потребна знања и способности за обављање послова на којима ради. 
Циљ је у оба случаја исти. 

  Разлика је у погледу времена када се врши провера радних 
способности запосленог и времена настанка разлога који доводи до 
раскида радно функционалнр везе.

Када се провера врши применом института пробног рада тада 
је услов присутан од самог почетка заснивања радног односа од кога 
зависи његов опстанак. Супротно, код разлога из одредбе става 1 чл.179.
ЗОР постојање односно непостојање радних способности запосленог 
није услов од кога зависи вредност заснивања радног односа већ разлог 
који доводи до отказа уговора о раду на иницијативу послодавца. 
Тада се правном валидитету заснивања радног односа ништа не може 
приговорити. У овом другом случају у време заснивања радног односа 
пробни рад није упоребљен, или је запослени успешно прошао задату 
проверу својих радних способности. Назначени разлог за отказ на 
иницијативу послодавца је временски накнадно настао у току трајања 
радног односа и зато с обзиром на своју снагу делује на његов престанак. 
Он се односи на квалификацију већ обављеног рада у току безусловно 
присутног радног односа запосленог која провера и ако није унапред 
уговорена у овлашћењу је послодавца пошто он од запосленог захтева 
не било који, већ уговорени рад.Разлог за то је што се подразумева и 
да за цело време његовог трајања запослени испољава кроз свој рад и 
његове резултате захтевано знање и радне способности.

Пробни рад је временски лимитираног трајања. У том значењу је и 
одредба чл.36 став 2. ЗОР која гласи: Пробни рад може да траје најдуже 
шест месеци.

Две ситуације у примени пробног рада
У примени правила о пробном раду разликује се:
-Стање неизвесности са становишта опстанка радног односа(conditio 

pendet). За то време радни однос постоји и уговор о раду делује од ступања 
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запосленог на рад (остварен је основ и начин заснивања радног односа) 
Неизвесност постоји у погледу резултата пробног рада.У том периоду 
запослени је имаоник условног права на рад са становишта опстанка 
радног односа које се преображава у безусловно право ако он покаже 
позитивне резултате.8 За тај период он такође остварује права и обавезе 
из радног односа која не зависе од наступања раскидног услова. Не 
зависе, јер су у том периоду материјализована.Друго је питање да ли ће 
постигнути резултати рада периоду неизвесности који још нису доспели 
за проверу утицати на остваривање права запосленог са становишта 
постојања његових права по основу рада и његовог обима;

- Стање извесности (conditio ehistit) које наступа када су познати 
резултати пробног рада и његове последице исказане у алтернативи:

8  О у суштини условном престанку радног односа говори и ова судска одлука: 
“Према утврђеном чињеничном стању Центар за социјални рад “ББ” у листу “П.” 
Националне службе за запошљавање од... године објавио је оглас за једно радно место 
социјалног радника са потребном стручном спремом, радним искуством уз обавезни 
пробни рад у трајању од три месеца. На оглас су се јавила два кандидата, тужиља 
и ВВ, и обе испуњавају услове из огласа. Дана 28.12.2004. године вршилац дужности 
директора туженог донео је одлуку о пријему у радни однос на неодређено време 
кандидата ВВ, социјалног радника, с тим да ће по правноснажности ове одлуке бити 
донето решење о пријему у радни однос на неодређено време.На утврђено чињенично 
стање нижестепени судови су погрешном применом материјалног права одлучили да 
је тужбени захтев неоснован.Разлог нижестепених судова да околност што одлуку о 
избору између пријављених кандидата функционер који руководи државним органом 
није донео у року од 15 дана од дана истека рока за оглашавање прописаног чланом 
10. Закона о радним односима у државним органима (даље: Закон) није од утицаја 
на законитост донете одлуке прихвата и Врховни суд. Међутим, како је посебан 
услов огласа обавезан пробни рад у трајању од три месеца, то донета одлука о 
пријему у радни однос на неодређено време није донета у складу са условима огласа 
и са одредбом члана 7. Закона на основу ког закона је вршилац дужности директора 
Центра за социјални рад донео одлуку о пријему у радни однос на неодређено време. 
Одредбом члана 7. Закона прописано је да као посебан услов за пријем у радни однос 
у државним органима може се актом о систематизацији радних места утврдити 
пробни рад. Пробни рад према члану 7. став 2. Закона може трајати најмање један 
месец, а највише три месеца. На основу члана 7. став 3. Закона пробни рад прати 
трочлана комисија коју одређује функционер који руководи државним органом и своје 
мишљење о пробном раду даје функционеру ради доношења одлуке. Имајући у виду 
наведену законску одредбу и чињеницу да је тужени објављеним огласом предвидео 
обавезан пробни рад у трајању од три месеца, што није у супротности са наведеном 
законском одредбом, то одлуку о пријему у радни однос на неодређено време кандидата 
није могао да донесе пре истека времена трајања пробног рада и датог мишљења 
комисије из члана 7. став 3. Закона о пробном раду.”(Пресуда Врховног суда Србије, 
Рев. ИИ 412/2006 од 19.4.2006. године)Одлука је објављена у Судској пракси Paragraf 
leх
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а) радни однос постаје безусловно заснован какав карактер од тада 
има и уговор о раду је запослени показао задовољавајуће резултате на 
пробном раду-услов се није остварио 

б) или радни однос престаје ipso jure истеком рока одређеног 
уговором о раду, ако запослени незадовољи на пробном раду-раскидни 
услов.

Овај услов је будућа неизвесна чињеница од чијег наступања 
зависи опстанак радног односа. Атрибут будућа одређује то што пробни 
рад треба да се оствари накнадно, после почетка рада.

Нека законска решења и значај аутономија воље
Нормативна анализа одговарајућих норми закона на ову тему 

показује дуално решење:
-раскидни услов је прописан по самом закону и другачије се не 

може уговорити;
- и назначени услов делује само онда ако је уговорен;
Тако је одредбом чл.64. Закона о државним службеницима 

прописан обавезан пробни рад за све који први пут заснивају радни 
однос у државном органу, а нису приправници, нити раде у кабинету 
уз два ограничења:

-пробни рад у овој радној средини, када је реч о радном односу на 
одређено време, обавезан је само ако је радни однос заснован на период 
дужи од шест месеци, и траје два месеца. 

- и пробном раду не подлежу државни службеници на положају9.
 У овом случају реч је о ех lege одређеном пробном раду који се 

сагласном изјавом воље послодавца и запосленог који први пут заснива 
радни однос и није приправник (позитивна и негативна чињеница)не 
може елиминисати,осим назначених изузетака. Не може, јер би то било 
понашање супротно овој законској наредби. На тај начин одступљено 
је од правила да се зависност од услова не може засновати објективним 
правом. То је правни неправи услов јер је по назначеној норми стављена 
околност(негативни резултати пробног рада која мора наступити да би 
запосленом који се је нашао у овој ситуацији престао радни однос.

Разлика у примени института пробног рада постоји у овој радној 
средини у погледу врсте радног односа са становишта његовог трајања. 
Пробни рад је увек присутан када је реч о радном односу државних 

9  Ова норма se примењује и на цивилна лица на служби у Војсци Србије на 
основу одредбе чл.124. Закона о војсци(«Службени гласник РС», бр. 116/2007, 88/2009, 
101/2010) која гласи: Цивилна лица на служби у Војсци Србије подлежу пробном раду, 
у складу са прописима о државним службеницима и намештеницима
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службеника заснованом на неодређено време, а у односу на радни однос 
заснован на одређено време он је у примени само за време његовог 
трајања дуже од шест месеци. 

Законски разлог овог решења је у значају послова ради чијег 
обављања лице треба да заснује радни однос и с тим у вези потребе да 
се за одређено време запослени изложи провери са становишта његових 
знања, вештина, радних и стручних спобљености 

Нема кaрактер раскидног услова у Министарству унутрашњих 
послова случај када се у току трајања радног односа утврди да су у 
време заснивања радног односа полицијског службеника употребљени 
подаци о испуњавању услова за пријем у радни однос из члана 110. 
став 1. тач 1) - 4) били лажни –аргуменат из одредбе чл.167 став 1. 
тачка 1 Закона о полицији10. Тада су у функцији неистинити подаци. 
Нема услова у предходном значењу, јер неизвесност мора бити не само 
објективна него и обострано субјективна и на страни:послодавца и 
запосленог.У овом случају нема неизвесности на страни запосленог јер 
њему сигурно нису могле остати непознате чињенице које се односе на 
податке о испуњености услова за пријем у радни однос, као например 
да је фалсификована диплома да је он завршио гимназију. Ради тога 
овај разлог престанка радног односа одређује његово понашање 
које је материјализовано у прикривању правно важних чињеница за 
успостављање радно функционалне везе у назначеној радној средини11. 

10 Видети одредбу чл.167. Закона о полицији(«Службени гласник РС», br. 
101/2005, 63/2009, 92/2011)

11 О томе се изјашњава и ова судска одлука: «Нижестепени судови су усвојили 
тужбени захтев са разлога што у време доношења отказа по наведеном основу није 
постојала осуђујућа правноснажна пресуда кривичног суда и нису се стекли услови 
из члана 101. став 1. тачка 5) Закона о раду (даље: Закон) за престанак радног односа 
тужиоцу.

Изражено правно становиште судова у погледу примене релевантних прописа 
за оцену законитости оспореног решења није правилно. Отказ тужиоцу због учињеног 
кривичног дела на раду или у вези са радом дат је 5.4.2004. године, а осуђујућа 
првостепена кривична пресуда је објављена 8.4.2004. године када су се странке 
одрекле права жалбе, са констатацијом на записнику да је пресуда правноснажна даном 
доношења, односно са 8.4.2004. године. У кривичном поступку, оптужени се може 
одрећи права на жалбу и изјава о одрицању не може се опозвати (члан 365. Законика 
о кривичном поступку). За одрицање од права на жалбу у конкретном случају нису 
постојале законске сметње с обзиром на врсту санкције која је изречена - условну осуду.

Дакле кривична пресуда је донета само после 3 дана од дана давања отказа 
тужиоцу због учињеног кривичног дела на раду или у вези са радом. Поступак отказа 
се окончава даном доношења акта о отказу, а у покренутом спору пред надлежним 
парничним судом испитује се истинитост свих чињеница релевантних за формирање 
наведеног отказног разлога. У погледу реченог, несумњиво је да је накнадним 
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Поред тога ratio legis овог решења је у значају послова које запослени 
треба да обавља и санкционисање недозвољеног понашања од стране 
лица које заснова радни однос у овој радној средини.

За разлику од предходног случаја када је пробни рад заком 
прописани услов који искључује дејство аутономије воље у радним 
срединама где је матични закон ЗОР он ће бити остварен само онда ако 
је уговорен. Тада је потребно да се испуни додатни услов да је пробни 
рад уговорен. О томе се изјашњава и одредба чл.36. Закона чији је 
наслов: “Пробни рад“. Према њеном садржају:Уговором о раду може да 
се уговори пробни рад.: Пробни рад може да траје најдуже шест месеци.

За време пробног рада послодавац и запослени могу да откажу 
уговор о раду са отказним роком који не може бити краћи од пет радних 
дана.

Запосленом који за време пробног рада није показао одговарајуће 
радне и стручне способности престаје радни однос даном истека рока 
одређеног уговором о раду.

Кључни искази из ове норме су: пробни рад, може се уговорити 
најдуже шест месеци, није показао одговарајуће радне и стручне 
спосибности и престаје радни однос. Прва два исказа показују да пробни 
рад где је ЗОР матични закон не активира се по самом закону већ је 
резулат уговорених услова заснивања радног односа, трећи показује 
његово орочено трајање док четврти и пети исказ индетификују оно 
што представља раскидни услов престанка радног односа.

Слово закона користи синтагму: престаје радни однос даном 
истека рока одређеног уговором о раду што је завршни фрагменат ове 
норме а не отказ уговора о раду на иницијативу послодавца. На тај начин 
законодавац је прихватио легитимитет заснованог радног односа па и 
независно од тога што је запослени на пробном раду показао неуспех.Тај 

наступањем услова који формира отказни разлог у смислу учињеног кривичног дела на 
раду или у вези са радом, правно оснажен основ давања отказа.

С обзиром да је у поступку утврђена ова одлучна чињеница за постојање отказног 
разлога, нижестепени судови су погрешно применили материјално право када су 
закључили да нису испуњени услови из члана 101. став 1. тачка 5) Закона, усвајајући 
тужбени захтев тужиоца за поништај оспореног отказа.

Како су судови на правилно и потпуно утврђено чињенично стање погрешно 
применили материјално право, Врховни суд је преиначио обе нижестепене пресуде тако 
што је одбио тужбени захтев тужиоца као неоснован.

Са изнетих разлога, Врховни суд је на основу члана 395. став 1. Закона о парничном 
поступку, одлучио као у изреци.»

(Пресуда Врховног суда Србије, Рев. ИИ 1681/2005 од 15.12.2005. године(Параграф 
лекс )
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радни однос је правно вредан али се више са становишта његовог трајања 
не може одржати пошто је на предходни начин остварен раскидни услов. 

Законски разлог овог решења је у нагласку значаја раскидног 
услова исказаног у непоказаним радним и стручним способостима од 
стране запосленог за време пробног рада. Када тај услов наступи тада је 
уговор о раду престао по самом закону. Реч је о уговореном раскидном 
услову који када запослени покаже негативне резултате за време његовог 
трајања има за последицу престанак радног односа. Уговара се пробни 
рад као раскидни услов али када се остваре негативни резулати остваре 
тада престаје радни однос. На то упозорава одресба става 2 члана 36. 
Закона која гласи: Запосленом који за време пробног рада није показао 
одговарајуће радне и стручне способности престаје радни однос даном 
истека рока одређеног уговором о раду.Довољно је да се он испуни да 
би уговор о раду остао без дејства по самом закону.Запосленом који се 
је нашао у овој ситуацији поправни испит није допуштен.12

Од овог престанка радног односа због негативних резултата за 
време пробног рада треба разликовати факултативни отказ који могу 
дати и послодавац и запослени за време трајања пробног рада-аргуменат 
из одредбе става 3 чл.36. Закона13

12  О томе се изјашњава и ова судска одлука која је и сада актуелна с обзитом на 
свој садржај: Тужилац је засновао радни однос на неодређено време код послодавца 
се пробним радом у трајању од месец дана, на коме није постигао задовољавајуће 
резултате рада, па му је оспореном одлуком туженог отказан уговор о раду.

Одредбом члана 12. став 2. Закона о основама радних односа прописано је да се 
пробни рад може предвидети као посебан услов за рад на одређеном радном месту, 
али не дуже од три месеца. Ако запослени на пробном раду не постигне одговарајуће 
резултате рада, престаје му радни однос независно од његове воље отказом уговора о 
раду од стране послодавца, сходно члану 64. тач. 3. Закона о основама радних односа.

Оцена рада запосленог на пробном раду у надлежности је комисије туженог, која 
цени и стручне и радне способности запосленог. Суд није надлежан да утврђује да 
ли је запослени на пробном раду постигао одговарајуће резултате рада, већ да цени 
законитост донете одлуке и да ли су били испуњени услови да тужиоцу по наведеном 
основу престане радни однос, па како је у конкретном случају првостепени суд утврдио 
да је тужени поступио по одредбама закона, то је оспорена одлука законита и тужиоцу 
је престао радни однос у складу са законом.(Из пресуде Врховног суда Србије, Рев. 
3182/2000. од 17.11.2000.)

13  Према одредби чл.36.став 3. Закона За време пробног рада послодавац и 
запослени могу да откажу уговор о раду са отказним роком који не може бити краћи од 
пет радних дана.
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Условни престанак безусловно заснованог радног односа
У предходно наведеним случајевима реч је о условно заснованом 

радном односу где је последица у виду раскида радног односа уговорена 
ab inito уз настанак раскидног услова. 

Од тога треба разликовати безусловно засновани радни однос који 
на основу сагласне изјаве воље послодавца и запосленог постаје условни 
у односу на раскид раднофункционалне везе, јер су тако уговорне стране 
хтеле. 

Реч је о случају када су споразумом о престанку радног односа 
који је закључен у писаном облику послодавац и запослени уговорени 
престанак радног односа довели у зависност од наступања услова. Овде је 
реч будућој неизвесној чињеници, одређеној приватном диспозицијом. У 
теорији се користи и појам: „неизвестан догађај“(чињенице и околности)14 
или „неизвесни догађај и околност“.15

Приватну диспозицију на ову тему омогућава одредба чл.177. За-
кона чији је наслов: „Споразумни престанак радног односа“. Та норма 
ставља нагласак на циљу назначеног правног посла-престанак радног 
односа, али не забрањује с обзиром на свој садржај присуство услова 
под којима се тај циљ остварује. 

Садржај одредбе става 1 ове норме гласи: Радни однос може да 
престане на основу писменог споразума послодавца и запосленог. На тај 
начин изостало је законом прописано ограничење у погледу садржаја овог 
споразума па и у погледу допуштености уговорања услова под којима 
запосленом споразумно престаје радни однос. Томе у прилог и то што 
слово закона не дефинише садржај овог споразума. На тај начин отворен 
је простор за дејство сагласних изјава воља послодавца и запосленог 
па и у односу на могућност уговарања чињеница од чијег наступања 
или ненаступања зависи његов настаанак или престанак. Нагласак је 
на споразуму па је зато интервенцијско дејство закона недопуштено 
када се тим правним послом не стварају in toto или појединачно норме 
које би са становишта примене права биле вредноване као contra et 
preter legem.То није ни неповољније уговарањење услова рада односно 
мањих права запосленог па не користи за супротно схватање ни разлог 
из одредбе чл.8. ЗОР. Није, јер је споразум о престанку радног односа 
резултат сагласности воља уговорних страна које су уговориле па на 

14  Видети Коментар Закона о облигационим односима Редактори: проф.
др.Борислав Благојевић и проф.др.Врлета Круљ Савремена администрација,1980, 
стр.222 

15  Др.Борис Визнер:  Грађанско право у теорији и пракси 1962. стр.98



Боривоје Живковић, Условни престанак радног односа, 
Радно и социјално право, стр. 215-237, XVI (1/2012)

229

тај начин и обострано прихватиле услов под којим ће се остварити 
престанак радног односа.

Модификација споразума о престанку радног односа 
Увођењем назначеног услова или рока у коме се мора остварити 

одређена чињеница ограничава се споразум о престанку радног односа 
са становишта настанка односно престанка На тај начин се истовремено 
његово безусловно дејство у односу на престанак радног односа мења 
у условни престанак радног односа. То је ограничење споразума о 
престанку радног односа. Тиме се не пориче споразум о престанку 
радног односа као основ раскида раднофункционалне везе већ се само 
указује да се у тој материјално правној ситуацији опстанак овог правног 
посла и његово право дејство доводи у зависност од уговореног услова.

Тај услов не може по садржају бити она неизвесна чињеница која 
није повезан са садржајем радног односа. 

То су на пример оне ситуације које се јављају код добровољног 
отпушања вишка запослених када послодавац учини позив на понуду 
запосленима да поднесу пријаву за добровољни вишак у виду споразумног 
престанка радног односа под условом да запосленом неће престати радни 
однос ако послодавац у уговореном року не уплати накнаду по основу 
добровољног отпуштања или неисплати уговорени новчани износ као 
накнаду за обезбезбеђење до његовог новог запослења.

Када је споразумом одређено да ће послодавац запосленом 
исплатити одређени новчани износ по основу добровољног отпуштања, 
а ако то не учини сматра се да споразум о престанку радног односа није 
ни настао тада се ради о споразумном престанку радног односа под 
условом. Послодавац у овој ситуацији незна да ли ће услов наступити 
пошто например то у реалитету зависи од обезбеђења нужних средстава 
за обављање послова које врши друга страна или новчаних средстава 
која су потребна да се уговорена накнада исплати. Овде исплата накнаде 
није у функцији обавезе којој одговара право запосленог да захтева њено 
испуњење, већ је реч чињеници од чијег испуњења или неиспуњења 
зависи престанак радног односа.

Већ су ови разлози довољни за закључак да у овом случају услов 
прати неизвесност и да не користи приговор да је послодавац дужан 
испунити уговорено и радом остварено. Овде се и не ради о испуњењу 
радом остварене обавезе, већ о уговарању одређене чињенице од које 
се чини зависним дејство назначеног споразума16. Назначена накнада 

16  Догађај је употребљен у значењу из параграфа 696.О.г.з
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и није резултат рада запосленог већ од послодавца понуђена новчана 
вредност да би запослени прихватио да му уз њену исплату споразумно 
престане радни однос. Услов није обавеза па ни онда када је уговорено 
да од њеног испуњењења зависи опстанак одређеног правног посла. 
Није, јер се у том случају ради о чињеници од кога зависи споразум о 
престанку радног односа. Неизвесност постоји и онда када од одлуке 
послодавца у реалитету и не мора да зависи назначено испуњење као 
например у случају недостатка средстава за исплату накнаде због блокаде 
рачуна. Неизвесност је обострана пошто запослени нема сигурност јер је 
престанак радног односа доведен у зависност од чињенице за коју није 
извесно да ће наступити например због лошег бонитета послодавца. Све 
то чини да тај уговорени услов тада прати неизвесност. Томе у прилог 
још један про. Например када се ради о исплати отпремнине запосленом 
вишку, или накнаде у случају добровољног отпуштања по слову закона 
испуњење облигације из овог основа је conditio sine qua non законитог 
престанка радног односа 

 Од тога треба разликовати ситуацију када је испуњење обавезе 
извесно али је уговорен одложни или раскидни рок у погледу дејства 
њеног испуњења на споразум о престанку радног односа. Тада постоји 
рок а не услов, али се и тада примењују правила о услову.То су случајеви 
када од остварења уговореног рока за исплату зараде или других 
примања,односно уплате одговарајућих доприноса зависи настанак 
односно престанак споразума о престанку радног односа. Тада се ради 
о наступању одложног или раскидног рока када важе правила о рас-
кидном услову и одложном услову На то подсећа одредба члана 78.ЗОО 
која гласи: Кад дејство уговора почиње од одређеног времена, сходно се 
примењују правила о одложном услову, а кад уговор престаје да важи по 
истеку одређеног рока, сходно се примењују правила о раскидном услову. 

 
Могуће врста услова и њихово дејство 
По врсти услов може бити одложни или раскидни. У првом случају 

уговорено је да споразум о престанку радног односа делује кад се услов 
испуни-одложни услов. Реч је о услову који је управљен на будућност. У 
складу са овом правном нормом у овом случају послодавац и запослени 
задржавају радни однос тако што одлажу дејство споразума о престанку 
радног односа до настанка уговореног одложног услова.Тада радни однос 
наставља да егзистира све до испуњења услова. Са испуњењем услова 
споразум о престанку радног односа делује. Радни однос постоји за време 
стања неизвесности, запослени ради код истог послодавца, а међусобна 
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права и обавезе се остварују. Пример такве клаузуле је: да споразум о 
престанку радног односа делује ако послодавац исплати у року од 30 
дана од дана његовог закључивања накнаду за добровољни престанак 
радног односа. Овде је исплата накнаде чињеница чијим наступањем 
се активира споразум о престанаку радног односа. 

Супротно када је у споразуму о престанку радног односа уговорено 
да радни однос престаје у време његовог закључења али да ће остати без 
дејства ако се услов испуни реч је о раскидном услову. 

Назначили смо и да је реч о раскидном услову јер су овом случају 
послодавац и запослени закључили споразум о престанку радног односа 
уз клаузулу да раскида раднофункционалне везе неће бити ако се у 
уговореном року испуни одређени услов.На тај начин иако споразум 
о престанку радног односа делује ab inicio, он ће престати да важи ако 
се услов испуни.

Када је реч о раскидном услову запосленом престаје радни однос 
даном закључења споразума о престанку радног односа, али ће он 
остати без дејства ако послодавац у року од 30 дана не уплати накнаду 
за добровољно отпуштање (овде је испуњење услова неисплата накнаде 
за добровољно отпуштање). У том значењу је и одредба чл.74. Закона 
о облигационим условима која гласи:Ако је закључен под одложним 
условом па се услов испуни, уговор делује од тренутка његовог 
закључења, осим ако из закона, природе посла или воље страна не 
проистиче нешто друго.17

Ако је закључен под раскидним условом, уговор престаје важити 
кад се услов испуни.

Међутим када се у овој ситуацији услов оствари он неће деловати 
од тренутка закључења споразума о престанкку радног односа, јер 
то не одговара природи радног односа. Неодговара пошто су до тог 
времена у његовој материјализацији остварена међусобна права и 
обавезе послодавца и запосленог. Оно што је реализовано у њиховим 
међусобним правима до момента наступања услова остаје на снази Овде 
наступање раскидног услова нема ретроактивно дејство. То је словом 
закона допуштен разлог изузетка на шта подсећа завршни фрагменат 
одредбе става 2 чл.74. ЗОО. која гласи:осим ако из природе посла не 
произилажи шта друго.За то време које је ороченог трајања уговор о 
раду производи учинак.

17  Видети одредбу чл.74. Закона о облигационим односима(«Службени лист 
СФРЈ», br. 29/78, 39/85, 45/89, 57/89, «Службени лист СРЈ», br. 31/93, (22/99, 23/99, 
35/99, 44/99)
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Запослени који се је нашао у овој ситуацији када дође до испуњења 
раскидног услова има право да захтева повраћај у пређашње стање, а то 
значи да успостави неосновано раскинуту раднофункционлну везу као и 
право на накнаду штете као да до прекида радног односа није ни дошло 
на основу правила из одредбе чл.172.став 1.у вези члана 154 став 1. ЗОО

Клаузула о услову није противна слову закона. Није, јер према 
одредби чл.177 став 1. Закона: Радни однос може да престане на основу 
писменог споразума послодавца и запосленог. То значи да је ствар 
њихове сагласно изражене воље да дефинишу аутономним нормама 
његов садржај па и услове под којима ће бити остварен раскид њихове 
раднофункционалне везе.Томе у прилог и то што у слову закона није 
присутна забрана уговарања такве клаузуле. Садржајем слова закона 
није прописана забрана уговарања клаузула ове врсте.

Овде би опонент могао да приговори, али сматрамо погрешно, 
позивом на одредбу чл.186 ЗОР чији је наслов: Обавеза исплате зараде 
наводећи да када слово закона пропише рок од 30 дана после престанка 
радног односа за исплату зараде и других примања да послодавац и 
запослени немогу другачије уговорити18.

Тачан је садржај назначене норе закона. Међутим, овде је реч 
о споразуму о престанку радног односа. То подразумева и право 
уговорних страна да одреде његов садржај па и услове под којима ће 
се остварити уговорени раскид раднофункциооналне везе. Мора се 
препустити слободној и усаглашеној вољи послодавца и запосленог 
да услове деловање назначеног правног посла у свом сопственом 
интересу. Тај интерс је на страни послодавца да например на „лакши 
начин“ редукује вишак радне снаге, а запосленог да у избору отказа и 
споразума о престанку радног односа уговори за себе повољније услове 
престанка радног односа. То оправдава право схваћено као правна моћ 
послодавца и запосленог да у тој ситуацији на другачији начин одреде 
значај испуњења одређене обавезе послодавца,па и карактер услова који 
прати неизвесност. Њихово настанак односно неостваривање је такође 
у складу са њиховим очекиваним интересима.Послодавац има избор 
да испуни обавезу и тако се лиши вишка а његово неиспуњење обавезе 
води очувању безусловно заснованог радног односа.Такође запослени 

18   Према одредби чл.186. ЗОР: Послодавац је дужан да запосленом, у случају 
престанка радног односа, исплати све неисплаћене зараде, накнаде зараде и друга 
примања која је запослени остварио до дана престанка радног односа у складу са 
општим актом и уговором о раду.

Исплату обавеза из става 1. овог члана, послодавац је дужан да изврши најкасније у 
року од 30 дана од дана престанка радног односа.
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уговарајући у суштини условни престанак радног односа задовољава 
свој интерс јер ће или очувати радни однос или остварити његов раскид 
под бенефицијом/ама које је уговорио као услов у назначеном циљу.

Томе у прилог, када се ради о року са применом правила о 
раскидном услову, и то што је одредба чл.186. Закона непотпуна правна 
норма, јер с обзиром на свој садржај одређује дужност понашања 
послодавца по диспозицији. То чини прописујући да је послодавац 
дужан да запосленом, у случају престанка радног односа, исплати све 
неисплаћене зараде, накнаде зараде и друга примања која је запослени 
остварио до дана престанка радног односа у складу са општим актом 
и уговором о раду и одређује рок у том циљу- послодавац је дужан 
да изврши исплату најкасније у року од 30 дана од дана престанка 
радног односа. Међутим, изостала је радноправна санкција за случај 
да се послодавац не понаша по тој диспозицији.Ова норма се и не бави 
правним последицама непоштовања ех lege одређеног рока испуњења 
облигације. 

Томе у прилог још три про:
- Ова норма уређује правне последице за случај престанка радног 

односа, а овде је реч о о случају када се уговорени услов односно рок не 
оствари и дејству те чињенице на споразум о престанку радног односа. 

Законски разлог овог решења је заштита запосленог коме је 
престао радни однос са становишта испуњења до тада неисплаћене 
зараде и других примања, па нема разумно прихватљивог разлога да 
запослени у чију је корист та заштита прописана не уговори за себе 
повољније услове тако што ће спречити уговорени престанак радног 
односа за случај да се услов или испуњење у року не оствари 

- Код утврђивања добровољног вишка па и вишка запослених 
под условима из одредбе чл.158-160 ЗОР послодавац може понудити 
повољније услове престанка радног односа од словом закона прописаних 
услова. 

Поред тога аутономије воље уговорних страна када је реч о 
добровољном отпуштању запослених допушта и то:

а) да послодавац одреди садржај позива на понуду;
б) да запослени коме је та понуда упућена учини прихват понуде, 

или да понуду не прихвати;
ц) и да обе стране уговоре услове добровољног отпуштања, па и то 

да отпушања неће бити ако се не оствари уговорени услов који се односи 
на исплату накнаде или оствари испуњење у року других остварених 
а нерализованих права запосленог из тог конкретног радног односа..
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Све то није противно принудним прописима за случај постигнуте 
сагласности изјава воља послодавца и запосленог. Није, јер се тада 
остварује основ престанка радног односа чији је материјални израз: 
споразумни престанак радног односа-аргумента из одредбе чл.177 ЗОР. 
Ради тога нема правних сметњи да назначена лица уговоре и услове под 
којим ће овај правни посао производити учинак у правном саобраћају.

Наступа фикција испуњења услова и ако он није испуњен ако 
запослени противправним деловањем спречи његов настанак

Условни престанак радног односа
Изложени разлози сматрамо да оправдају наслов овог рада. 

Назначили смо условни престанак радног односа, јер је споразум о 
престанку радног односа у назначеним правним ситуацијама доведен 
у зависност од неизвесног догађаја:  уговореног услова, односно рока.

Нагласак је на услову или року од којих зависи одговор на питање 
да ли ће или не доћи до престанка радног односа или ће се он одржати, 
а изгубити учинак споразума о престанку радног односа. Mutatis mu-
tandis исти је случај и када се у споразуму о престанку радног односа 
употреби клаузула о услову односно року јер се тада примењују правила 
о раскидном или одложном услову. Нагласак смо зато ставили на атрибут 
условни уз синтагму престанак радног односа да би означили оно што 
је у тој ситуацији одлучујућа чињеница за раскид раднофункционалне 
везе.

Кумулација услова и неиспуњење неких од услова
У правној пракси постоји схватање да услов или рок и не мора 

у потпуности да буде остварен па се тако например сматра и да 
неуплата доприноса за здравствено осигурање и осигурање за случај 
незапослености има карактер незнатног испуњења које се зато и неће 
узети у обзир независно од тога што је уговрено њихово испуњење у 
року као меродавно за опстанак споразума о престанку радног односа. 
Тада је по овом схваватању уговорени раскидни услов у споразуму о 
престанку радног односа остварен. Ево како се то образлање у овој 
судској одлуци: „У конкретном случају радни однос је престао на основу 
писаног споразума послодавца и запосленог (члан 171. став 1. Закона о 
раду).Решење о отказу које тужиља побија има декларативни карактер.
Дејство престанка радног односа везује се за споразум, а не за решење 
којим је константован споразумни престанак радног односа.Споразум 
о престанку радног односа има у погледу радно-правног положаја 
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статусно а не облигационо дејство(има снагу коначног појјединачног 
акта).Ако једна страна не испуни обавезу другој страни преостаје да 
тражи испуњење обавезе из споразума.

Према томе тужиља је у конкретном случају могла да тражи 
испуњење обавезе из споразума и уплату доприноса за здравствено 
осигурање и доприноса за запослена лица.

Но и под условом да се споразум може раскинути и извршити 
враћање у пређашње стање, у овом случају нису испуњени услови за 
раскид споразума зато што тужена није испунила незнатни део обавезе.
На уговор о раду супсидијерно се примењују општа правила грађанског 
права (облигациона права) у погледу оних делова који нису посебно 
уређени правилима садржаним у Закону о раду,колективним уговорима 
или подзаконским актима.По правилу садржаном у члану 131.ЗОО 
уговор се не може раскинути због неиспуњења незнатног дела обавезе.У 
ситуацији када је послодавац исплатио заостале зараде,отпремнине 
и допоринос за пензијско и инвалидско осигурање(што је услов за 
остваривање права на пензију)неуплата доприноса за здравствено 
осигурање и незапосленост се може уподобити незннатном неиспуњењу 
обавезе, па се нису стекли услови за раскид односоно поништај решења 
о отказу„19

Pro et contra 
Сматрамо да ово схватање не може остати без приговора. Нека 

томе у прилог послуже ови разлози:
1. Овде је реч о споразуму када рок има карактер раскидног услова 

и где постоји више чињеница које морају да се остваре у уговореном 
времену да би се применила правила о раскидном услову. У примеру 
из судске одлуке чији је став предмет анализе уговорено је више 
чињеница које морају настати у одређеном року да не би дошло до 
престанка споразума о престанку радног односа. Ради тога када су 
у том времену остварени само неки догађаји (например уплаћени 
доприноси за пензијско и инвалидско осигурање), а нису испуњене све 
чињенице када је уговорено да делују кумулативно као раскидни рок 
(неуплата доприноса за здравствено осигурање и осигурање за случај 
незапослености) тада овај рок има дејство раскидног услова-аргуменат 
из одредбе члана78.ЗОО.

19  Необјављена пресуда Врховног касационог суда Рев.2 73/11 од 26.10.2011.
године 
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2. Разлог запосленог да прихвати садржај уговореног услова. 
или рок са раскидним или одложним дејством се налази у његовом 
настојању да сачува радни однос када није обезбедио оно што је његовом 
материјализацијом хтео као например сигураност за време његове 
незапослености. Таквог карактера могу бити услови који се односе на 
уплату одређене врсте доприноса водећи при томе рачуна о правима које 
запослени као незапослено лице остварује. Неуплаћени доприноси за 
здравствено осигурање, осигурање за случај незапослености, односно 
доприноси за пензијско и инвалидско осигурање по природи ствари 
лишавају то лице права која му припадају било код надлежног Фонда 
за пензијско и инвалидско осигурање, Завода за здравствено осигурање 
или код Националне службе за запошљавање. 

3. Неуплаћени назначени доприноси(сви,или неки) и не могу се 
уподобити неиспуњењу обавезе у незнатном делу и када би о томе било 
реч. Немогу. јер са становишта циља коме се тежи њиховом уплатом 
они нису незнатно испуњење обавезе.Те чињенице нису у функцији 
испуњења већ представљају услов од кога зависи опстанак споразума о 
престанку радног односа.

4. Не може се уговорени услов или рок вредновати са становишта 
правила о испуњењу обавезе, јер су они у односу на испуњење обавезе 
по ех lege дефиницији различити појмови.20 Уговор је склопљен под 
раскидним или одложним условом, ако његов настанак или престанак 
зависи од те чињенице(члан.74 став 1. ЗОО).Исто важи и када је реч 
о раскидном или одложном року, док је испуњење начин престанка 
обавезе-аргуменат из одредбе чл.295 ЗОО. Уговорени раскидни или 
одложни услов или је остварен или не, а то вреди и за уговорени 
раскидни или одложни рок. Непостоји делимично испуњење услова или 
поштовање рока, јер би то било противно циљу због кога је уговорено 
њихово постојање са дејством на одговарајући правни посао. Тврдити 
супротно значи изгубити из вида да уговорени услов и рок немају 
значење правне обавезе. 21 Обавеза је послодавца да уплати назначене 
доприносе за запосленог, али то може истовремено бити узето и као 
услов за стаусни учинак који се исказује као споразумно уговорен раскид 
радно функционалне везе између одређеног послодавца и запосленог.

20  Тако Борис у Коментар Закона о обвезним(облигационим)односима(Загреб 
1978 стр.342 наводи: „Битно је при том имати у виду-да уговорени увјет нема значење 
правне обавезе,већ само могућност постизавања увјетованог економског интереса(јер 
син може али не мора докторирати с којег аспекта је потребно разликовати конкретно 
увјетовану радњу увјетом оптерећене уговорне стране од главне уговорне чинидбе“.У 
тексту:Коментар

21  Исто у теорији Визнер, Коментар, стр.342
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Borivoje Živković, judge
Court of Appeal, Belgrade

CONDITIONAL TERMINATION OF EMPLOYMENT

Summary
Employment ab initio can be established under a specific condition. 

Such condition is expressed through a trial work period. A trial work period 
is a limited period of time and it is determined ex lege by the working cir-
cumstances and the related legal norms. In such case, the evaluation of an 
employer is not necessary.

In specific labour conditions which are provided for by the Labour Law, 
trial work is a result of both employer’s and employee’s will, as it is implied 
by the Labour Law through a blanket technique.

In the latter case, it is necessary to make the employment contract for 
the trial work, so that such contract can be applied from all material legal 
aspects. Considering the negative results of the trial work, such contract 
provides for the termination of contract in case the employee does not present 
adequate results with his/her work. In such case, the employment terminates 
on the date of working period termination stated in the employment contract. 

This case is different from the case of employment which is established 
on an unconditional basis by the expression of will of the contracting parties, 
i.e. employer and employee, but it is also modified in such manner to allow 
the termination of contract in the event one of the conditions stated in the 
contract has not been met. This can be done in case of the mutually agreed 
upon termination of employment, with the contract clause containing the 
condition which directly affects the termination of employment. In such case, 
the mutually agreed upon termination of employment also has the features of 
a conditional termination of employment.

In some cases, the conditions can be completely or partially met. There 
are no rules regarding the partial fulfilment of specific conditions.

Keywords: employment, trial work, condition, agreement on termi-
nation of employment, autonomy of will, agreement on the termination of 
employment and modification of legal work.
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Секретар Уставног суда Србије

СТУПАЊЕ НА СНАГУ И ПОЧЕТАК ПРИМЕНЕ 
ЗАКОНА И ДРУГИХ ПРОПИСА1

- О уставноправној заснованости нормативног раздвајања 
почетка примене од ступања на снагу прописа -

Апстракт: Прописи ступају на снагу протеком одређеног 
времена од дана објављивања у одговарајућем службеном 
гласилу, односно на други одговарајући начин. Ступање 
прописа на снагу значи почетак његовог важења, односно, под 
ступањем на снагу прописа подразумева се почетак његовог 
примењивања. Међутим, у актуелној српској легислатури врло 
је  распрострањена појава да прописи, поред времена ступања 
прописа на снагу, посебно утврђују још и време почетка његове 
примене, односно ти прописи садрже одредбе којима се раздваја 
почетак примене од почетка важења прописа. Такође, бројни 
су прописи којима се на изричит начин утврђује само њихово 
ступање на снагу, а не и одлагање почетка примене, али којима 
се посебно утврђује обавеза доношења других прописа за њихово 
спровођење и то у роковима дужим од времена ступања на 
снагу прописа, чиме се, иако посредно, и у овом случају врши 
раздвајање почетка примене од ступања на снагу прописа. Како 
су појмови «почетак важења прописа» и «почетак примене 
прописа» синоними, односно како се под ступањем на снагу 
прописа подразумева почетак његовог примењивања, аутор је 
мишљења да описана легислатурна решења нису уставноправно 
заснована. 

Кључне речи: устав, уставност, важење прописа, објављивање 
прописа, ступање на снагу прописа, vacatio legis (чекање закона), 
почетак примене прописа, спроведбени прописи.

1 Овај рад је измењена и битно допуњена верзија рада истог аутора, који је 
под називом „Ступање на снагу и почетак примене закона, других прописа и општих 
правних аката“ објављен у „Правном информатору“ број 4/2012.
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1. Уводне напомене - Устав, закони, односно други прописи и 
општи акти, као општи правни акти, односно њихове норме могу ва-
жити (имати обавезујућу правну снагу) само на одређеном простору и 
за одређено време. Дакле, «њихова важност не може се схватити ван 
граница просторновременске стварности, што значи да они нису ни 
апсолутни ни универзални акти».2 Како општи правни акти, односно 
правне норме садржане у тим актима, као уосталом и цео правни по-
редак, важе само одређено време, потребно је за сваки такав акт одре-
дити време његовог важења. У том смислу, нужно се разликују два 
временска момента: почетак важења општег правног акта, тј. време 
кад акт ступа на правну снагу и престанак његовог важења, тј. време 
престанка његове правне снаге. Ступање на снагу општег правног акта 
значи почетак његовог важења тако да од тренутка ступања на снагу 
норма садржана у том акту може бити примењена уколико су испуњени 
предвиђени услови, односно, како то каже М. Јовичић, «под ступањем 
на снагу правних прописа подразумева се почетак њиховог дејствовања, 
њиховог примењивања.»3 Важење је својство општег правног акта да 
обавезује, тј. ступањем на снагу тај акт постаје саставни део важећег, 
позитивног правног поретка и тиме извор права, а то значи и да су 
адресати на које се односи дужни да се понашају у складу са њим, под 
претњом примене санкција предвиђених у датом акту. Општи правни 
акт који је ступио на снагу делује, по правилу, за убудуће (pro futuro), све 
до његовог престанка. Уобичајено је да се израз «важење» употребљава 
само за обавезност општих правних аката код којих се почетак важења 
назива ступањем на снагу, док се за обавезност, односно почетак важења 
појединачних правних аката (судске одлуке, управни акти и др.) користи 
појам правноснажност.

2. Правни оквир - Институт ступања на снагу општег правног акта 
уређује се, по правилу, на општи начин највишим правним актом у прав-
ном поретку дате државе – уставом (у том смислу, институт ступања 
на снагу је materia constitutionis). У мањем броју земаља овај институт 
не уређује се на општи начин уставом већ законом (институт ступања 
на снагу је, у овом случају, materia legis).

У позитивноправном поретку Републике Србије институт ступања 
на снагу општих правних аката уређен је одредбама члана 196. ст. 1. и 4. 

2 С. Перовић: Ретроактивност закона и других општих аката, ИРО “Светозар 
Марковић”, 1984, стр. 7.

3 М. Јовичић: Устав и уставност, Правни факултет у Београду и Службени 
гласник Републике Србије, 2006, стр. 406.
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и члана 206. Устава Републике Србије (у даљем тексту: Устав)4. Наиме, 
одредбама члана 196. Устава утврђено је да се закони и сви други општи 
акти, објављују пре ступања на снагу (став 1.), као и да закони и други 
општи акти ступају на снагу најраније осмог дана од дана објављивања и 
могу да ступе на снагу раније само ако за то постоје нарочито оправдани 
разлози, утврђени приликом њиховог доношења (став 4.), а одредбом 
члана 206. утврђено је да овај устав ступа на снагу даном проглашења 
у Народној скупштини.

Дакле, Устав утврђује, полазећи од врсте општих правних ака-
та, два различита режима почетка важења, односно ступања на снагу 
општих правних аката: први, који се односи на ступање на снагу самог 
Устава, према којем се почетак важења Устава, односно време када он 
ступа на снагу везује за сам дан његовог проглашења од стране Народне 
скупштине и други, који се односи на ступање на снагу закона и свих 
других општих аката, према коме се почетак важења, односно време 
када ти акти ступају на снагу везује за неки рок који почиње тећи од 
дана објављивања. Дакле, да би Устав ступио на снагу није потребно да 
исти претходно буде и објављен (иако се и Устав обавезно објављује), већ 
на правну снагу ступа даном проглашења у Народној скупштини. Исти 
режим почетка важења, односно ступања на снагу, када је у питању по-
зитивноправни поредак Републике Србије, односи се на само још један 
једини општи правни акт - наиме, само још Уставни закон за спровођење 
Устава Републике Србије, као и Устав Републике Србије, такође «ступа 
на снагу даном проглашења на седници Народне скупштине.»5 У мањем 
броју земаља устави ступају на снагу објављивањем у службеном гласи-
лу. Сви други општи правни акти, тј. закони и други прописи и општи 
акти (за законе, друге прописе и опште акте, у даљем тексту: прописи), 
могу ступити на снагу тек ако су претходно објављени, јер Устав из-
ричито утврђује ту обавезу. 

3. Објављивање  прописа. - Прописи пролазе кроз одговарајући по-
ступак у коме се правно уобличавају (перфектуирају), да би, по завршет-
ку тог поступка, као правно уобличени прописи који уређују одређену 
сферу друштвеног живота, постали саставни део позитивног правног 
поретка и извор права. Међутим, само доношење прописа, а у случају 
закона и његово проглашење (промулгација), чиме је пропис и правно 

4 “Службени гласник РС”, број 98/06.
5 Види одредбу члана 19. Уставног закона за спровођење Устава Републике 

Србије (“Службени гласник РС”, број 98/06).
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уобличен (перфектуиран), није, само по себи, довољно да би пропис 
тиме могао почети и да важи, односно тиме није ступио на снагу, нити 
је постао део позитивноправног поретка и извор права који производи 
одговарајуће правне последице. Наиме, да би донети пропис почео и да 
важи, односно да би ступио на снагу, он мора бити и објављен. Дакле, 
објављивање прописа је услов за његово ступање на снагу, па правно 
није могуће да пропис ступи на снагу пре објављивања. Принцип оба-
везног објављивања прописа прихваћен је и у Уставу Републике Србије, 
с тим да се тај принцип, како смо то већ навели, не односи на Устав и 
Уставни закон за спровођење Устава Републике Србије, који, међутим, 
такође морају бити објављени. У погледу објављивања општих прав-
них аката Устав је изричит: Устав, закони и подзаконски општи акти 
Републике Србије објављују се у републичком службеном гласилу, а 
статути, одлуке и други општи акти аутономних покрајина, објављују 
се у покрајинском службеном гласилу, док се статути и општи акти 
јединица локалне самоуправе, објављују у локалним службеним гласи-
лима (члан 196. ст. 2. и 3.). Дакле, објављивање (публикација) прописа је 
услов за почетак његовог важења, ступања на снагу. Објављивање је акт 
обнародовања неког прописа и његовог стављања на увид јавности.6 Да 
би се јавност, тј. правна и физичка лица и други субјекти могли понашати 
у складу са прописима, односно нормама садржаним у њима, потребно 
је да их претходно сазнају. Објављивање прописа је заправо средство 
којим се омогућује ово сазнање. Уосталом, прописи се, како то за закон 
каже М. Јовичић, «доносе да би били примењивани, а да би могли бити 
примењивани, с њиховим постојањем и са њиховом садржином морају 
се упознати они на које се закони односе»; стога «нити постојање закона, 
нити њихова садржина смеју бити тајни».7 

Сврха и смисао објављивања прописа је вишеструка. Пре свега, 
пропис објављивањем добија свој спољни изражај, њиме се заокружује и 
окончава један процес настајања прописа; објављивање је услов почетка 
важења прописа – пропис који није објављен на одговарајући начин не 
може ни почети важити (ступити на снагу), дакле, не може бити извор 
права, нити може производити правне последице. У том смислу је и даље 
важећи став Уставног суда Републике Србије од 15. маја 2003. године о 
оцени уставности општег акта који није објављен. Наиме, према том ста-
ву, који је своје извориште и упориште, у време доношења, имао у одред-

6  С. Перовић: Ретроактивност закона и других општих аката, ИРО «Светозар 
Марковић», 1984, стр. 7.

7 М. Јовичић, op. cit. стр. 409.
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би члана 120. Устава Републике Србије од 1990. године8, Уставни суд ће 
закључком одбацити предлог, односно иницијативу за оцену уставности 
општег акта који није објављен, јер такав акт није ступио на снагу у 
складу с Уставом и не производи правно дејство. Надаље, објављивањем 
се, како је то већ речено, омогућава јавности, дакле свима, а нарочито 
онима на које се пропис односи, да се, под једнаким условима, упознају 
са садржином прописа (правима и дужностима, односно обавезама, на-
чином и условима стицања и губитка одређених права, санкцијама за 
поступање супротно нормама прописа, као и о свим другим питањима 
од значаја за његову примену и последицама које та примена доноси). 
Такође, објављивањем се, на одговарајући начин, саопштава и како про-
пис тачно гласи и од ког тренутка почиње да важи. Смисао објављивања 
је и у томе да се обезбеђивањем могућности упознавања са садржином 
прописа свих заинтересованих адресата, независно од тога да ли ће 
се они са том садржином заиста (стварно) и упознати, успоставља, за 
правну сигурност нужна, претпоставка (фикција) да адресати знају за 
постојање, почетак важења и садржину прописа и да се, према прав-
ном правилу ignorantia iuris nocet (непознавање закона штети), не могу 
правдати да им пропис није познат и да, стога, последице евентуалног 
непознавања сами сносе. Затим, објављивањем прописа задовољава се 
и услов правне сигурности субјеката права. Исто тако, објављивање 
омогуђава надлежним органима да обезбеде нужне нормативне, органи-
зационе, финансијске, кадровске и друге услове за спровођење прописа. 
Облици објављивања прописа су различити, у зависности од врсте про-
писа.9 Сви они за сврху имају, како задовољење услова јавности и опште 
доступности, тако и услова аутентичности објављеног текста прописа, 
чиме се искључује било каква сумња у његову стварну садржину. 

Иначе, начин објављивања закона, других прописа и општих 
аката у Републици Србији уређен је  Законом о објављивању закона 
и других прописа и општих аката и о издавању “Службеног гласника 
Републике Србије”10. Према том закону, закони, други прописи и општи 
акти републичких органа, као и одређени појединачни акти тих органа, 
објављују се у “Службеном гласнику Републике Србије”, који има три 
издања, и то: редовно издање и посебна издања, под називима: “Службени 
гласник Републике Србије - Међународни уговори” и “Просветни 

8  М. Јовичић: Устав и уставност, Правни факултет у Београду и 
Службени гласник Републике Србије, 2006, стр. 406.

9  “Службени гласник РС”, број 98/06. 
10  Види одредбу члана 19. Уставног закона за спровођење Устава Републике 

Србије (“Службени гласник РС”, број 98/06).
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гласник”, док се општи акти органа аутономне покрајине, општине и 
града објављују на начин који одреди аутономна покрајина, општина и 
град, а општи акти предузећа, установа и других организација објављују 
се на начин који одреде те организације (члан 2.); укази и други акти 
председника Републике, прописи и други акти Владе, односно министра 
надлежног за одбрану, који се односе на Војску Србије објављују се у 
“Службеном војном листу”, о чијем се издавању стара министарство 
надлежно за одбрану (члан 3а).

4. Ступање на снагу прописа. - У модерним демократским 
друштвима важи општеприхваћено правило да прописи ступају на 
снагу протеком одређеног времена од дана објављивања у одговарајућем 
службеном гласилу, односно на други одговарајући начин (нпр. на 
огласној табли, у фабричком листу и др.). Тако је и у позитивноправном 
поретку Републике Србије: прописи (не и Устав и уставни закон за његово 
спровођење, као што смо то већ навели) ступају на снагу најраније осмог 
дана од дана објављивања и могу да ступе на снагу раније само ако за 
то постоје нарочито оправдани разлози, утврђени приликом њиховог 
доношења. Уставни је захтев, дакле, протек одређеног времена између 
објављивања прописа и његовог ступања на снагу. То време које, по 
правилу, треба да протекне између момента објављивања прописа (у 
службеном гласилу, односно на други начин) и његовог ступања на снагу 
назива се vacatio legis («чекање закона»). Vacatio legis сваког конкретног 
прописа почиње тећи од дана објављивања тог прописа, а гаси се даном 
његовог ступања на снагу, односно, vacatio legis постоји увек када се дан 
објављивања прописа не поклапа са даном његовог ступања на снагу.11 
Иначе, синтагма vacatio legis потиче од латинских израза vacatio, што 
значи ослобођеност од нечега или допуштење, и lex, што значи закон; у 
дословном смислу синтагма vacatio legis значи ослобођеност од закона. 

Устав утврђује најкраћи рок у коме закон, односно други општи 
правни акт може ступити на снагу, рок за почетак важења тог акта. Тај 
рок је општег карактера, јер начелно важи за све прописе у случају да 
конкретним прописом није утврђен неки други рок за почетак његовог 
важења (наиме, сваким појединим прописом може се утврдити и дужи, 
а изузетно и под одређеним условима и краћи рок за његово ступање на 
снагу), али је и стандардни минимални рок, јер је, по правилу, уобичајени 
најкраћи рок у коме пропис може ступити на снагу. Иначе, и у истом 
уставном систему vacatio legis може бити друкчији за различите про-

11  М. Зечевић, Стварање општих аката, Привредни преглед, 1990, стр. 244.
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писе, у зависности од њихове природе и садржине, односно конкретних 
околности које опредељују потребну дужину чекања закона. Према 
Уставу, како је то већ наведено, прописи ступају на снагу осмог дана од 
дана њиховог објављивања, при чему, код дилеме присутне у правној 
теорији и пракси да ли општи vacatio legis износи осам или седам дана, 
треба рећи да «дан објављивања не улази у vacatio legis, већ vacatio legis 
почиње тећи од наредног дана од дана објављивања, а гаси се по истеку 
седмог дана у 24,00 часа, тако да пропис ступа на снагу осмог дана од 
дана објављивања у 00,00 часова.»12, што значи и да општи vacatio legis 
износи седам дана. Краћи рок од Уставом утврђеног општег рока могуће 
је сваким појединим прописом утврдити само изузетно и то под посеб-
ним Уставом утврђеним условима, тј. само у случају када за то постоје 
нарочито оправдани разлози, који морају бити утврђени приликом 
доношења прописа. Скраћивање општег рока је изузетак од општег пра-
вила да пропис ступа на снагу осмог дана од дана објављивања, при чему 
доносилац прописа, и поред тога што Устав није дефинисао синтагму 
«нарочито оправдани разлози», нема пуну слободу у скраћивању општег 
рока, већ мора дати не само прецизне и јасне разлоге за скраћивање, него 
ти разлози за раније ступање на снагу прописа морају бити и објективно 
(стварно и суштински) друштвено оправдани. Присутна је појава и ек-
стремног скраћивања рока за ступање на снагу прописа приликом које 
долази до потпуног укидања vacatio legis, у ком случају пропис ступа на 
снагу даном објављивања. Прописом је могуће утврдити и дуже време 
«чекања закона». Наиме, то што је Уставом прописан само општи рок, 
уз могућност да се, изузетно и под одговарајућим условима, утврди и 
краћи рок од овог рока у коме, по објављивању, пропис може ступити на 
снагу, не значи да време «чекања закона», по принципу да је дозвољено 
све што није забрањено, не може бити дуже од времена утврђеног оп-
штим роком. Напротив, у погледу могућности утврђивања дужег рока 
од Уставом утврђеног општег (стандардног минималног) рока, не постоје 
било какви, унапред (нпр. Уставом) прописани услови, нити постоји 
ограничење колико најдуже може износити време «чекања закона»; 
ствар је, наиме, доносиоца сваког конкретног прописа да, према датим 
околностима и потребама, одреди дужину рока за ступање на снагу 
тог прописа у трајању дужем од Уставом утврђеног рока. Ово је сасвим 
разумљиво ако се пође од тога да је смисао одређивања општег рока 
(као и краћег од тог рока), поред осталог, и тај да се јавности (грађани, 
правна лица и други субјекти), дакле свима, омогући да се упозна са 

12  М. Јовичић, op. cit. стр. 409.
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садржином прописа и да се, тако, та јавност заштити од евентуалне 
самовоље и арбитрерности државе и њених органа. Стога је дужи рок 
«чекања закона» не само дозвољен, већ и, најчешће, пожељан, утолико 
више што, по правилу, не може бити на штету онима на које се пропис 
односи. У најкраћем, уставноправно је, дакле, од значаја само то да ли 
пропис поштује уставну норму о најкраћем року у коме може ступити на 
снагу. Иначе, рок у коме поједини пропис ступа на снагу утврђује се, по 
правилу, завршним одредбама тог прописа, на начин да се само понавља 
уставна одредба или да се одређује други рок за ступање на снагу који 
одступа од Уставом утврђеног општег рока; у случају да таква одредба 
изостане, сматра се да  пропис ступа на снагу истеком општег рока 
утврђеног Уставом, односно у року утврђеном посебним прописом (за-
коном), ако такав пропис постоји, који питање ступања на снагу уређује 
на општи начин. У сваком случају, како истиче М. Јовичић, «ступање 
на снагу једног закона не може бити остављено отворено: одговор на 
то питање је увек дат на изричит начин, позитивноправном нормом.»13 

5. Раздвајање почетка примене од момента ступања на сна-
гу прописа. - Из свега наведеног произлази да су појмови (синтагме) 
«објављивање закона и свих других општих аката» и «ступање закона и 
свих других општих аката на снагу» неспорно уставноправни појмови. 
То, уосталом, јасно произилази из цитираних одредаба Устава које говоре 
о објављивању закона и других општих аката (члан 196.), у којима се, као 
што смо то већ видели, експлицитно наводе и јасно разликују наведени 
појмови. Међутим, независно од реченог, у актуелној српској легислату-
ри врло је распрострањена појава да прописи, поред времена ступања 
прописа на снагу, како то и Устав налаже, посебно утврђују још и време 
почетка његове примене, односно ти прописи садрже одредбе којима 
се (истовремено) утврђује моменат ступања прописа на снагу и (посеб-
но) моменат почетка његове примене, дакле, садрже одредбе којима се 
раздваја почетак примене прописа од почетка његовог важења. У тим 
случајевима, пропис се, како то Устав налаже, објављује, затим ступа 
на снагу у року утврђеном самим прописом, али се почетак његове при-
мене (у целини или само делом), према одредби истог прописа, одлаже 
до момента који наступа протеком неког краћег или дужег временског 
периода. Примера за то је много, како на законодавном нивоу (прописи 

13  Види „Службени гласник РС“, број 1/90; наведеном одредбом било је 
утврђено да закон, други пропис или општи акт ступа на снагу најраније осмог дана 
од дана објављивања, осим ако, из нарочито оправданих разлога, није предвиђено да 
раније ступи на снагу.
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које доноси Народна скупштина14), тако и на подзаконском нивоу (про-
писи које доноси Влада15, односно поједини органи државне управе16, 
органи локалне самоуправе, привредни субјекти и сл.). Таква легисла-
турна пракса не само да је присутна у завршним одредбама бројних 
конкретних прописа, већ је посебно «кодификована» и специјалним про-
писима који нормативно уређују управо (и само) правила израде прописа 
(правила номотехнике). У том смислу, посебно треба указати на акт под 
називом Јединствена методолошка правила за израду прописа, кога је 
донео Законодавни одбор Народне скупштине Републике Србије.17 Ово 
нарочито због значаја и ауторитета доносиоца, као сталног радног тела 
законодавног органа, као и обавезујућег карактера акта који је донет у 
форми нормативног акта. Овим актом, којим су утврђена јединствена 
методолошка правила за израду прописа које доноси Народна скупштина 
и која се примењују на израду закона, одлука и Пословника Народне 
скупштине, а сходно се примењују и на друге опште акте које доноси 
Народна скупштина, утврђено је, и то одредбом члана 17, да пропис, 
у смислу уставних принципа, ступа на снагу истеком одређеног рока 
након објављивања, што мора бити означено (став 1.); да, ако је по-
требно раздвојити почетак важења и почетак примене новог прописа, 
односно примене појединих његових одредаба, постојање временског 
размака између дана ступања на снагу прописа и почетка његове при-
мене, односно примене појединих његових одредаба, треба формулисати 
на начин: ....... (став 2.) који је, као пример, дат у наставку овог става.18 
Такође, из истих разлога (значај и ауторитет доносиоца, обавезност акта 
и др.), треба указати и на Закључак Владе Републике Србије о усвајању 
Методологије за израду подзаконских прописа, која садржи истоветно 
решење.19 Иначе, овом методологијом утврђују се методолошка правила 
за израду подзаконских прописа које доносе Влада и органи државне 

14  Тако се, примера ради, закони, почев од Француске револуције, објављују у 
посебним службеним гласилима, а тако успостављена пракса је готово општеприхваћено 
правило поступања у савременим друштвима. 

15  Види “Службени гласник РС”, бр. 72/91, 22/93 и 30/10.
16  Б. Ненадић, Vacatio legis и право грађана да се у примереном року упознају са 

законима и другим прописима, Правни информатор, 11/2005, стр. 4.
17  Б. Ненадић, op. cit. стр. 5.
18 “Овај пропис ступа на снагу ___ дана од дана објављивања у ‚___’ (назив 

службеног гласила), а примењује се од ___ године.” 
или 
“Овај пропис ступа на снагу ___ дана од дана објављивања у ‚___’ (назив службеног 

гласила), осим одредаба члана ___ , које се примењују од ___ године.”
19  М. Јовичић, op. cit. стр. 410.
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управе (министарства и посебне организације), а правила њоме утврђена 
примењују се на израду уредаба, одлука и Пословника Владе (прописи 
Владе), као и на израду правилника, наредаба и упутстава (прописи 
органа државне управе). 

Оно на шта, у овим случајевима, треба посебно указати је да Устав, 
поред наведених, неспорно уставних категорија («објављивање закона 
и свих других општих аката» и «ступање закона и свих других општих 
аката на снагу»), не познаје и појам (синтагму) «почетак примене закона 
и свих других општих аката», односно не познаје институт (одгођене) 
примене прописа који је ступио на снагу, што је сасвим разумљиво и 
логично када се има у виду значење уставноправног појма «ступање за-
кона и свих других општих аката на снагу» (у даљем тексту: «ступање 
прописа на снагу»). Наиме, како је то претходно потанко објашњено, 
«ступање прописа на снагу» значи почетак његовог важења, односно, под 
ступањем на снагу прописа подразумева се почетак његовог дејствовања, 
његовог примењивања; важење је својство прописа да обавезује, тј. 
ступањем на снагу тај пропис постаје саставни део важећег, позитивног 
правног поретка и тиме извор права, а то, такође, значи и да се пропис, 
ступањем на снагу, почиње да примењује. Зато, како указује М. Грубач, 
«нема никаквог смисла говорити да је закон ступио на снагу, а да се не 
примењује», нити се може «замислити да је неки пропис постао закон, а 
да нема никаву снагу, никакво дејство и да га нико не мора уважавати».20 
Дакле, између појмова «почетак важења прописа» и «почетак примене 
прописа» нема суштинске, поготову не уставноправне или правнологич-
ке разлике (наведени појмови су синоними или,  како то каже академик 
М. Јовичић, «та два израза, означавају исто» - op. cit.). 

Не само да важећи Устав Републике Србије не садржи исказ о 
почетку примене прописа, већ само исказ о његовом ступању на сна-
гу, него се ни у упоредном уставном праву, српској и југословенској 
уставноправној историји, као и уставноправној доктрини не користи 
појам «почетак примене» прописа већ «ступање на снагу» прописа, 
односно, не прави се разлика између почетка примене прописа и њиховог 
ступања на снагу, као засебних (одвојених) појмова различитог значења. 
То стога, више је него очигледно, што нема спора око тога да је појам 
«почетак примене» саставни део појма «ступање на снагу», односно да 
је садржан у њему, односно да се време почетка примене прописа увек 
мора поклапати са временом његовог ступања на снагу. Дакле, пропис 

20  М. Грубач, Једно погрешно схватање уставних одредаба о ступању закона на 
снагу, Гласник Адвокатске коморе Војводине, 2009, Број 5, стр. 172. 
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почиње се примењивати када ступи на снагу, односно појам «поче-
так примене прописа» представља садржину појма «ступање на снагу 
прописа» или, како то каже Б. Ненадић, „између појма „дан ступања 
на снагу прописа“ и појма „дан почетка примене прописа“ у суштини 
нема разлике, односно ти појмови имају исту садржину.“21 Из наведеног 
никако не треба закључити да се у пракси почетак примене прописа у 
сваком случају мора подударати са моментом његовог ступања на снагу. 
Наиме, у пракси се неретко дешава да до стварне примене прописа дође 
тек по протеку извесног времена од његовог ступања на снагу, не због 
воље доносиоца прописа, већ из простог разлога што није било случаја 
на који би се пропис могао применити. 

Од посебног правног значаја за сваки демократски правни по-
редак, нарочито у оном његовом делу који се односи на остваривање 
уставних начела владавине права и правне сигурности, јесте прецизно 
одређивање времена важења сваког појединог прописа, што подразумева 
и захтева да ступање на снагу прописа мора бити утврђено на јасан и 
недвосмислен начин. За тематику којом се бави овај рад, од значаја је 
почетак важења прописа, тј. време када он ступа на правну снагу (не и 
престанак његовог важења). Оно је од посебног значаја, јер, као што је 
то у уводним напоменама већ речено, важење представља својство про-
писа да обавезује, тј. ступањем на снагу тај пропис постаје саставни део 
важећег, позитивног правног поретка и тиме извор права. Ступањем на 
снагу пропис успоставља права и обавезе, а то значи и да су адресати 
на које се односи дужни да се понашају у складу са њим, под претњом 
примене санкција предвиђених у датом пропису. Ступањем на снагу 
прописа даје се одговор на питање који је пропис важећи, односно који 
се пропис примењује. Само пропис који је ступио на снагу јесте важећи 
пропис, односно пропис који је део позитивног правног поретка, који се 
примењује и који обавезује. Ступањем на снагу једног прописа престаје 
да важи пропис који је претходно уређивао исту материју. 

Пошто се, како смо показали, «под ступањем на снагу прописа 
подразумева почетак њиховог дејствовања, њиховог примењивања», 
као и да између појмова «почетак важења прописа» и «почетак примене 
прописа» нема разлике, односно да су наведени појмови синоними, тј. да 
«та два израза, означавају исто», поставља се питање да ли су описана 
легислатурна решења, према којима се независно од времена ступања 
на снагу прописа, одређује посебно и време почетка његове примене, 
уставноправно утемељена и правнологична. Одговор на постављено 

21  Б. Ненадић, op. cit. стр. 9.
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питање је, бар посредно, већ дат. Наиме, већ смо показали да је питање 
ступања на снагу прописа уставноправна категорија, а да  појам „при-
мена прописа“ нема уставно утемељење, јер Устав Републике Србије 
не садржи исказ о почетку примене прописа, већ само исказ о његовом 
ступању на снагу. Иако Устав не утврђује садржину појма «ступање 
закона и свих других општих аката на снагу» («ступање на снагу про-
писа»), та садржина је, на већ описани начин, јасно дефинисана и као 
таква опште прихваћена у уставноправној доктрини. «Отуда», сматра Б. 
Ненадић, «нема основа да се у прописима истовремено употребљавају 
оба појма, односно да се истовремено утврђује и ступање на снагу и 
примена прописа у целини.».22 Дакле, уставноправно посматрано, како 
нема разлике између појмова «ступања на снагу прописа» и «почетка 
примене прописа», односно како је појам «почетак примене» саставни 
део појма «ступање на снагу» (тј. како је садржан у њему) и како се вре-
ме почетка примене прописа поклапа са временом његовог ступања на 
снагу, то се може рећи да наведена легислатурна решења нису на Уставу 
заснована, односно да нису у сагласности са Уставом. Такође, употреба 
оба појма и тиме раздвајање почетка примене од почетка важења прописа 
није ни са језичког и семантичког аспекта прихватљиво ни могуће, јер 
се не може раздвајати нешто што је језички и семантички истоврсно; 
наведено раздвајање није ни (правно) логично, јер како објаснити да 
је неки пропис ступио на снагу, што подразумева и да је тиме постао 
правно обавезујући, а да се, и поред тога, не примењује. Из свега следи 
да ово питање (проблем) свакако има своју номотехничку димензију, 
али и да, што је много значајније, има много шири уставноправни значај 
који вишеструко превазилази оквире номотехнике, с обзиром да овак-
во уређивање наведеног питања може да изазове озбиљне (негативне) 
последице на правни поредак и правну сигурност. Наиме, раздвајање 
почетка примене од почетка важења прописа ствара се конфузија у по-
гледу утврђивања стварног ступања на снагу (почетка примене) прописа 
и утврђивања стварно важећег прописа, трајања vacatio legis и сл. Тако 
се, у случају раздвајања почетка примене од ступања на снагу, може, 
примера ради, поставити питање да ли је пропис који је формално сту-
пио на снагу, али му је примена одложена, моментом ступања на снагу 
постао и заиста (суштински) пропис, с обзиром да квалификатив про-
писа може имати само онај пропис који се стварно и примењује и који 
обавезује, или је прописом, у суштинском смислу, постао тек од момен-
та утврђеног за почетак стварне примене; да ли, у наведеном случају, 

22  Б. Ненадић, op. cit. стр. 9.
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правнообавезујућим сматрати пропис од момента његовог ступања на 
снагу или од момента који је одређен као моменат почетка његове при-
мене; затим, да ли за време «чекања» на примену пропис може бити 
мењан и допуњаван и да ли може бити предмет уставносудске контроле 
и тд. И без даље елаборације ових и низа других озбиљних проблема 
које евидентно стварају наведена легислатурна решења и питања која 
се тим поводом отварају, јасно је да су та решења пуна правних и ло-
гичких противречности и да су уставноправно неодржива. Уосталом, 
како то каже М. Грубач, «одлагање примене закона који су ступили на 
снагу није предвиђено ни Уставом, нити општом нормом закона или 
неког другог правног прописа; Устав познаје само vacatio legis који се 
рачуна од дана објављивања закона до дана ступања закона на снагу, а 
не и vacatio legis који би се рачунао од дана ступања на снагу до почетка 
примене закона.»23 Остаје енигма зашто се наведено решење и поред 
свега реченог (и познатог) практикује и то у не баш занемарљивом броју 
прописа. И колико год није лако докучити ratio таквог приступа, толико 
је једноставно дати решење за излаз из ове ситуације. Оно је крајње про-
сто – довољно је само стриктно примењивати Устав и држати се ствар-
ног и правог значења појма «ступања на снагу». То значи да, у случају 
када дате околности и потребе објективно налажу да се пропис почне 
примењивати у неком року дужем од рока који је, као општи (минимал-
ни), утврђен Уставом, довољно је утврдити ступање на снагу у року који 
је дужи од Уставом прописаног и тиме «одложити», односно утврдити 
касније ступање прописа на снагу, а не одложити примену прописа који 
је већ ступио на снагу. При томе, «одложено» ступање на снагу може се 
односити на пропис у целини или само на његове поједине одредбе. За 
такво решење не постоје, како смо то већ истакли, било какве, нарочи-
то не уставноправне препреке, јер Устав утврђује минимални (општи), 
али не и максимални vacatio legis. Стога, евентуално и једино могуће 
«раздвајање» може се односити само на моменат ступања на снагу и 
то тако да се моменат ступања на снагу прописа «раздвоји» (када то 
потребе налажу) у односу на моменат ступања на снагу дела прописа 
(појединих одредаба прописа). С уставноправног аспекта значајно је 
само то да ступањем на снагу прописа или појединих његових одредаба 
истовремено започне и њихова примена.

6. Уставносудска пракса. - Интересантно је видети и да ли је и 
какав став је Уставни суд Србије заузимао према питању уставноправ-

23  М. Грубач, op. cit. стр. 171. 
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не заснованости нормативног раздвајања почетка примене од ступања 
на снагу прописа, с обзиром да се ради о једином државном органу 
надлежном да оцењује сагласност прописа са Уставом. Треба рећи да 
Уставни суд није посезао са уставним овлашћењем да по службеној дуж-
ности (ex officio) покреће поступак оцене уставности, односно уставности 
и законитости таквих одредаба прописа. Међутим, Уставни суд се, у 
последњих 10-так година, колико је аутору овог рада познато, питањем 
уставноправне заснованости нормативног раздвајања почетка примене 
од ступања на снагу прописа, односно оцене уставности прописа који 
садрже одредбе којима се почетак њихове примене утврђује засебно од 
почетка ступања на снагу, бавио само у једном предмету и то поводом 
предлога овлашћеног предлагача, те је том приликом заузео став да 
такво нормативно решење није несагласно с Уставом. Наиме, Уставни 
суд је Одлуком IУ-425/2005 од 25. маја 2006. године24 одбио предлог за 
утврђивање неуставности, поред осталих, и одредбе члана 79. Закона 
о изменама и допунама Закона о пензијском и инвалидском осигурању 
(“Службени гласник РС”, број 85/05), којом је утврђено да овај закон 
ступа на снагу осмог дана од дана објављивања у “Службеном гласнику 
Републике Србије”, а примењује се од 1. јануара 2006. године, осим 
одредаба чл. 1, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 35, 42, 43, 44, 45, 47. и 48, 
члана 49. став 1. и чл. 53, 59. и 60. овог закона, које ће се примењивати од 
1. јануара 2008. године. Предлагач је био мишљења да оспорена одредба 
Закона није у сагласности с Уставом, јер Устав не даје могућност да закон 
ступи на снагу, а да истовремено није и правно обавезујући, односно да 
се не примењује. Међутим, Уставни суд је оценио да оспорена одредба 
Закона није у несагласности с одредбом члана 120. Устава, јер се њоме 
утврђено ступање на снагу Закона одређује, сагласно Уставу, осмог дана 
од дана објављивања, као и да одређивање да се Закон примењује од 
1. јануара 2006. године, а поједине његове одредбе и касније, не чини 
оспорену одредбу неуставном. Након ове Одлуке, колико је аутору 
овог рада познато, није било других обраћања (иницијатива, предлога) 
Уставном суду у односу на неки други пропис у коме је, такође, извршено 
раздвaјање почетка примене од почетка ступања на снагу прописа, нити 

24  Одлука је објављена у “Службеном гласнику РС”, број 58/06 и у 
Билтену Уставног суда број 1/2006, који је доступан и преко сајта Уставног суда 
www.ustavni.sud.rs . Напомињемо да је оцена уставности вршена у односу на 
одредбу члана 120. Устава Републике Србије од 1990. године, што не умањује 
актуелност ове одлуке Уставног суда, с обзиром да је та одредба суштински 
идентична са одредбом члана 196. ст. 1. и 4. Устава од 2006. године.
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је Уставни суд, и поред бројних прилика, самостално (ex officio) покре-
тао поступак у односу на прописе који садрже такве одредбе, из чега 
би се (посредно) могло закључити да Суд и даље не доводи у питање 
уставноправну заснованост таквих одредаба.    

Иако оквири овог рада не остављају простора за приказивање 
упоредне уставносудске праксе у вези са овим питањем, мишљења смо 
да је ипак од значаја указати и на ставове и праксу уставних судова не-
ких других држава. За потребе овог рада определили смо се за ставове 
и праксу Уставног суда Хрватске, како стога што тај суд, у доброј мери, 
баштини исту уставносудску традицију као и Уставни суд Србије, тако 
и стога што и Устав Републике Хрватске питање ступања на снагу про-
писа уређује на суштински идентичан начин као и Устав Републике 
Србије.25 Тако је Уставни суд Хрватске, поступајући у неколико предмета 
по предлозима за покретање поступка за оцену сагласности с Уставом 
завршних одредаба појединих закона због тога што прописију различито 
време њиховог ступања на снагу од времена почетка њихове примене, 
2006. године Хрватском сабору доставио «Извјешће» које се односи на 
питање ступања на снагу и почетак примене закона и других прописа26, 
у коме је, поред осталог, констатовано да се «уочавају бројни закони 
који прописују дан њихова ступања на снагу уз истодобну одгоду по-
четка њихове примјене», да «таква законодавна пракса доводи до појаве 
неуставности» и да «Устав Републике Хрватске познаје само институт 
ступања на снагу закона, али не и институт (одгођене) примјене закона 
који је ступио на снагу.», те закључено да «Закон мора ступити на снагу 
точно одређеног дана, што уједно значи да се од тог дана мора почети 
примјењивати; то је опћи уставни захтјев којем мора удовољавати сва-
ки закон.». У складу са наведеним, Уставни суд «извјешћује Хрватски 
сабор о потреби измјене досадашње законодавне праксе ради њезина 
усклађивања с чланком 89. ставцима 1. и 3. Устава Републике Хрват-

25  Наиме, одредбама члана 89. Устава Републике Хрватске утврђено 
је, поред осталог, да «Прије него што ступе на снагу закони и други прописи 
државних тијела објављују се у «Народним новинама», службеном листу 
Републике Хрватске.“ (став 1.), као и да «Закон ступа на снагу најраније осми 
дан од дана његове објаве, осим ако није због особито оправданих разлога 
законом друкчије одређено.» (став 3.).

26  Вид. Извјешће број У-X-80/2005 од 1. јуна 2006. године (интернет страница 
Уставног суда Хрватске www.usud.hr). Напомињемо да је Уставни суд Хрватске 
«Извјешће» сачинио и доставио Хрватском сабору на основу овлашћења из члана 128. 
алинеја 5. Устава Републике Хрватске, према коме Уставни суд о уоченим појавама 
неуставности и незаконитости извештава Хрватски сабор.
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ске, на начин да у свим законима прописује само њихово ступање на 
снагу које ће уједно значити и почетак њихове примјене.»27 Међутим, 
занимљиво је да Уставни суд Хрватске, и поред изричитог става да 
«таква законодавна пракса», дакле,  прописивање  дана ступања на снагу 
прописа уз истовремено одлагање почетка његове примене, «доводи 
до појаве неуставности», није, и то у предметима који су били повод 
за указивање на уочену појаву неуставности, интервенисао касирањем 
(уклањањем из правног поретка) спорних (неуставних) одредаба. Наиме, 
Суд у тим предметима није прихватио предлоге за покретање поступка 
за оцену сагласности с Уставом тих одредаба, образлажући такав при-
ступ, уз претходно указивање на «Извјешће» и ставове изражене у њему, 
тиме да «Будући да је оспорени Закон донесен и објављен у «Народним 
новинама» прије но што је Уставни суд упутио Хрватском сабору наве-
дено Извјешће и објавио га у «Народним новинама», Уставни суд не сма-
тра прихватљивим укидати све пријелазне и/или завршне одредбе (које 
разликују ступање на снагу од почетка примјене) садржане у бројним 
законима и другим прописима који су донесени и објављени прије објаве 
Извјешћа. Допуштена је њихова опстојност у правном поретку, уз оба-
везу да законодавац и други доноситељи проведбених прописа и опћих 
аката промијене праксу у том питању за убудуће, тј. за раздобље након 
објаве Извјешћа Уставног суда.»28 Оваква дискрепанција између више 
него јасног и недвосмисленог става да наведена законодавна пракса «до-
води до појаве неуставности», са једне стране, и неприхватања предлога 
за покретање поступка за оцену сагласности с Уставом таквих одредаба, 
са друге стране, вероватно је узрокована свешћу о озбиљним последи-
цама које би настале у случају доношења касаторне одлуке, а што опет, 
само за себе, довољно говори о тежини и значају овог уставноправног 
проблема. 

7. Један специфичан случај раздвајања почетка примене од 
ступања на снагу прописа. - И на крају, прилика је да се укаже и на 
не мање интересантан случај са прописима (првенствено законима) 
којима се, у складу с Уставом, на изричит начин утврђује само њихово 
ступање на снагу (не и одлагање почетка примене), али којима се посебно 

27  «Претходна утврђења», наводи се даље у Извјешћу, «на одговарајући се 
начин односе и на друге (подзаконске) прописе чије је доношење у надлежности других 
тијела државне власти, тијела јединица локалне и подручне (регионалне) самоуправе и 
правних особа с јавним овластима.» 

28  Вид. Рјешење Уставног суда Хрватске У-I-5049/2005 од  22. студеног 2006. 
године (интернет страница Уставног суда Хрватске www.usud.hr).
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утврђује обавеза доношења других прописа за њихово спровођење и то 
у роковима дужим од времена ступања на снагу прописа (по правилу, 
за један или више месеци).29 Наизглед, ради се о ситуацији која није у 
било каквој правнологичкој вези са оном која је била предмет претходног 
излагања, нити се чини да у њој има чега правно спорног. Међутим, и 
поред тога што се у оваквим случајевима утврђује, бар формално, само 
време ступања на снагу прописа, а не посебно (изричито) и време по-
четка његове примене, може се поставити питање да ли се, на овакав 
начин, ипак (у суштини) врши нормативно раздвајање почетка примене 
од почетка ступања на снагу прописа. Односно, у ситуацији када сам 
пропис утврди да је за његову примену (за цео пропис или само за један 
његов део) нужно донети други пропис (или прописе) и то у року који 
је дужи од рока ступања на снагу прописа, основано се може постави-
ти питање да ли у том случају пропис (или део прописа) уопште може 
ступити на снагу и да ли се може почети примењивати од дана који је 
означен као моменат његовог ступања на снагу или се пропис заиста 
(стварно) може почети примењивати тек доношењем (ступањем на снагу) 
прописа за његово спровођење, што би, опет, требало да значи да тек 
тада може и ступити на снагу? Ако у тражењу одговора на постављена 
питања пођемо од тога да «ступити на снагу значи важити, а важити 
значи примењивати», затим да «у суштини, све док је искључена прав-
на могућност примене, донети пропис није закон», као и да «будући да 
није ступио у живот, он нема снагу, иако клаузула о ступању на снагу 
у његовим завршним одредбама постоји»,30 тада се одговор сам по себи 
намеће. Наиме, са једне стране, пропис није могуће примењивати од 
оног момента који је њиме утврђен као моменат ступања на снагу, него 

29  Нпр, одредбом члана 36. Закона о кинематографији («Службени 
гласник РС», бр. 99/11 и 2/12) утврђено је да ће се подзаконски прописи за 
спровођење овог закона донети у року од шест месеци од дана ступања на 
снагу овог закона; једнако је, у овом смислу, индикативан и Закон о пензијском 
и инвалидском осигурању («Службени гласник РС», бр. 34/03, 64/04, 84/04, 
85/05, 101/05,  63/06, 5/09, 107/09 и 101/2010), који одредбом члана 239. утврђује 
да ће се прописи за извршавање овог закона донети у следећим роковима: 1) у 
року од 30 дана од дана ступања на снагу овог закона, акта из чл. 93. до 96. и 
чл. 184. и 202; 2) у року од три месеца од дана ступања на снагу овог закона, 
акта из чл. 98. до 100. и члана 159; 3) у року од шест месеци од дана ступања 
на снагу овог закона, акта из чл. 24, 38, 56 и 126.

30  М. Грубач, op. cit. стр. 172 (констатација је изнета у раду који се не бави 
непосредно овим специфичним питањем, али која је и за то питање неспорно 
релевантна).
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тек од момента доношења (ступања на снагу) другог прописа (који се, 
уосталом, и доноси да би се основни пропис, пропис више правне снаге, 
могао примењивати), а са друге стране, то последично значи да је, ако 
не баш изричито онда свакако посредно, и у овом случају извршено 
раздвајање почетка примене од ступања на снагу прописа. Логично је, 
стога, да су и проблеми који настају или могу настати услед оваквог 
легислатурног решења исти као и у случају прописа којима се изричито 
врши раздвајање почетка примене од ступања на снагу прописа. Једнако 
тако се, полазећи од изложеног, може закључити да и оваква решења 
нису уставноправно заснована, при чему стоје сви они разлози који су 
већ наведени за случајеве изричитог раздвајања почетка примене од 
ступања на снагу прописа. Надаље, и овде се може поставити питање 
који је ratio таквог приступа, као што се, такође, може дати  једноставно 
решење за излаз из те ситуације. Довољно је, наиме, у случају када дате 
околности и потребе објективно налажу да се за примену прописа донесе 
други пропис, утврдити ступање на снагу прописа у року који је про-
писан Уставом или у дужем року, али тако да тај рок буде подударан са 
роком у коме треба донети пропис за његово спровођење. При томе би, 
као изузетак од овог правила, само одредба која уводи обавезу доношења 
спроведбеног прописа морала ступити на снагу без одлагања, у року 
утврђеном Уставом или у неком другом року, али свакако пре рока за 
ступање на снагу самом прописа, с обзиром да једино она и мора и може 
да ступи на снагу и да се примени и пре почетка ступања на снагу оста-
лих одредаба прописа, пошто представља правни основ за доношење 
спроведбеног прописа. Тиме би се, са једне стране, «одложило», односно 
утврдило касније ступање прописа на снагу, а не, макар и посредно, од-
ложила примена прописа који је већ ступио на снагу, а са друге стране, 
пропис би и стварно могао почети да се примењује ступањем на снагу, 
јер би истовремено ступио на снагу и пропис за његово спровођење, 
чије доношење (ступање на снагу) је, у ствари, предуслов за почетак 
примене основног прописа. То је једино уставноправно и логички могуће 
решење, јер пропис за чије спровођење треба донети други пропис, како 
смо видели, није могуће примењивати до доношења тог другог прописа. 
Ако је то тако, а уверени смо да јесте, онда није ни могуће утврђивати 
ступање на снагу прописа пре доношења (ступања на снагу) прописа 
за његово спровођење.  

۞ ۞ ۞
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Из свега наведеног више је него видљив јасан несклад, рекло би се 
чак оштра супростављеност, у приступу и ставовима поводом питања 
уставноправне заснованости нормативног раздвајања почетка примене 
од ступања на снагу прописа између, с једне стране, легислатуре (и 
уставног судства) и, с друге стране, уставноправне доктрине.31 У ком ће 
се правцу, поводом овог питања, убудуће кретати легислатурна решења 
и да ли ће доћи до њихове еволуције у правцу аргумената и ставова 
готово општеприхваћених у уставноправној доктрини, показаће време.
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COMING INTO FORCE AND BEGINNING OF 
IMPLEMENTATION OF LAWS AND OTHER REGULATIONS

- On constitutional and legal grounds of normative 
separation of the beginning of the implementation of 

regulations since their coming into force -

Summary
Regulations come into force after the specified period of time since 

the day of their publication in the Official Gazette, i.e. in other appropriate 
manner, elapsed. Coming into force of a regulation means the beginning of its 
validity hence coming into force implies the beginning of its implementation. 
However, there has been a wide-spread phenomenon in the current Serbian 
legislation that regulations besides stipulating the date of coming into force, 
also separately stipulate another date for the beginning of their implementation. 
Thereby, these regulations contain provisions separating the time of coming 
into force from the time of the beginning of the implementation of a regulation. 
Also, there are many other regulations which expressly provide only the 
date of coming into force without stipulating postponement of the beginning 
of the implementation; however, they provide for the obligation to pass 
other regulations necessary for their implementation, whereby the date for 
passing such later regulations exceeds the commencement date of the initial 
regulation. So, although indirectly, the beginning of the implementation is yet 
again separated from the date of coming into force of the regulation. Since 
that terms “beginning of the validity of a regulation” and “beginning of the 
implementation of a regulation” are synonyms and that the date of coming into 
force implies the begging of the implementation of a regulation, the author 
believes that the quoted legislation is not grounded in the Constitution.

Keywords: Constitution, constitutionality, validity of regulations, 
publication of regulations, coming into force of regulations, vacatio legis 
(absence of law), beginning of implementation of regulation, regulations 
necessary for implementation of other regulations.
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ПРАВО НА ШТРАЈК У ЗАКОНОДАВСТВУ 
БОСНЕ И ХЕРЦЕГОВИНЕ

Апстракт: Штрајкови данас се по својим обележјима битно 
разликују у односу на штрајкове од пре двадесетак година, а 
нарочито од штрајкова са почетка прошлог века. Другачије  
економске и политичке околности, али и структура и позиција 
самих актера штрајкачке борбе, носе са собом неминовну 
потребу прилогађавања и законских прописа који регулишу право 
на штрајк. Србија данас, са законом о штрајку старим близу две 
деценије донетим у времену другачијих економских и политичких 
односа, представља пример државе у којој је модернизација 
законодавства у овој области нужност. Упознавање са 
законодавствима других правних система је први неопходан 
корак ка модернијем закону о штрајку у Србији.

Кључне речи: штрајк, синдикат, послодавац, арбитража.
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1. Уводна разматрања

У поређењу са земљама у региону, Босна и Херцеговина дели 
њихову судбину пролазећи такођеркроз дуготрајан и тежак процес 
економске транзиције, али за разлику од њих, она се истовремено суочава 
са последицама минулог рата: уништеном привредном инфраструктуром 
и екстремно подељеним становништвом. Тиме БиХ не само да се налази 
у пост-социјалистичком процесу транзиције него и пост-ратном периоду 
који би требао довести до нормализације етнонационалних односа и 
политићког консензуса.1

Анализа законског уређења права на штрајк у Босни и Херцеговини 
је велики изазов за сваког аутора из Србије  из више разлога:

- заједничка историја и велика сличност у актуелном стању 
економије, положаја запослених и социјалних права, политичке (не)
стабилности...представља одличну основу за одговор на питање где је 
Србија данас и  којим путем треба ићи  у циљу ефикасног остваривању 
права на штрајк,

- велика миграција радне снаге и повезаност привреде Србије и 
Босне и Херцеговине,

- политичка повезаност две државе ојачена учествовањем Србије у 
Дејтонском мировном споразуму (чиме је Србија постала гарант његовог 
поштовања) и специјалним односима Србије и Републике Српске...

Када говоримо о праву на штрајк у законодавству Босне и 
Херцеговине, треба пре свега имату у виду на није реч о јединственом 
институту. Разлог за то лежи у самом начину организовања Босне и 
Херцеговине као независне држава у којој је основним оснивачким актом 
(споразумом из Дејтона) област радних односа „препуштена“ ентитетима, 
са веома ограниченим надлежностима централних власти. Из тог разлога 
је институт штрајка у оквиру Босне и Херцеговине правно регулисан 
Законом о штрајку Републике Српске, Законом о штрајку Федерације 
Босне и Херцеговине и Законом о штрајку дисктрикта Брчко. Реалну и 
потпуну слику о праву на штрајк у законодавству Босне и Херцеговине 
можемо стећи једино анализом  сваког поједничног ентитетског закона.

1   Е. Демир, Синдикално организовање: предуслов достојанственог рада у 
Босни и Херцеговини, Солидар Сарајево 2011, стр. 1.
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2. Право на штрајк у законодавству Републике Српске2

Устав Републике Српске изричито признаје право на штрајк. У 
том смислу у члану 43 Устава стоји: ,,Запослени имају право на штрајк 
под условима утврђеним Законом,,. Право на штрајк је изведено из ос-
новних одредаба Устава о гаранцијама људских слобода и права по 
међународним стандардима.

Закон о штрајку3 у Републици Српској је новијег датума и усвојен 
је 2008. године. Штрајк представља организовани прекид рада у коме 
радници могу остварити заштиту професионалних, економских и 
социјалних права. Штрајк се може организовати у предузећу или делу 
предузећа, установи или код другог правног и физичког лица. Штрајк 
се може организовати у грани или делатности, као генерални штрајк 
за територију Републике Српске или као штрајк упозорења који може 
трајати најдуже један сат.

Одлуку о ступању у штрајк или штрајк упозорења код послодавца 
доноси надлежни орган репрезентативног већинског синдиката или 
више од половине запослених код тог послодавца. Одлуку о ступању у 
штрајк или штрајк упозорења у грани или делатности доноси надлежни 
орган репрезентативног већинског синдиката за ту грану или делатност, 
а одлуку о ступању у генерални штрајк или штрајк упозорења доноси 
надлежни орган репрезентативног већинског синдикатa Републике. Из 
овога се закључује да је штрајк на нивоу гране или делатности и генерал-
ни штрајк у искључивој надлежности синдиката. Та надлежност је можда 
у превеликом обима дата синдикату на уштрб запослених.  Одлуку о 
ступању у штрајк или штрајк упозорења мора садржати податке који 
се односе на захтеве радника, време почетка штрајка, начину на који се 
води штрајк, места где се води штрајк и састав штрајкачког одбора који 
заступа интересе радника и води штрајк. Одлука о ступању у штрајк 
мора имати писану форму и мора се доставити најкасније седам дана 
пре почетка штрајка, односно 24 часа када је реч о  штрајку упозорења. 
Интересантно је да ни Закон о штрајку Републике Српске, као ни Закон 
у Србији, није прописао могућност (у свету веома коришћеног) штрајка 
солидарности.

Законом о штрајку прописан је и поступак мирења односно 
посредовања између штрајкачког одбора и послодавца ради решавања 

2    Д. Костић, Законски концепт права на штрајк у Републици Србији и 
Републици Српској, Правна ријеч, Удружење правника Републике Српске, бр. 
22/2010, Бања Лука, стр. 635-645.

3     Службени гласник Републике Српске бр. 111/08.
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насталог спора, преко заједничког преговарачког тела.  У случају да се 
спор не реши на овај начин, стране у спору могу укључити и представнике 
државних органа, стручњаке за одређена питања или  могу формирати 
посебно тело за посредовање које стране заједнички образују. Ако ни 
интервенција особе (тела) са стране не помогне у решавању конкретног 
спора, Закон је предвидео арбитражно решавање посредством трочлане 
арбитраже  од којих стране у спору именују по једног члана, а трећег 
члана именује Министар рада и борачко-инвалидске заштите са листе 
коју утврђује Економско-социјални савет Републике Српске.

Улога тог трећег члана  јесте првенствено  да се стара о законитости 
договора актера штрајка. Арбитража о спорним питањима доноси одлуку 
двотрећинском већином у року од 15 дана од дана формирања арбитраже. 
Обзиром да је у међувремену у Републици Српској основана Агенција 
за мирно решавање радних спорова, очекује се и њена активна улога у 
решавању колективних спорова и превенцији штрајка. 

Законом је прописана обавеза  штрајкачког одбора и радника који 
учествују у штрајку да не  угрожавају безбедност имовине и здравље 
људи, да не  наносе материјалну штету, као и да не  спречавају послодавца 
да користи и располаже својим средствима којим обавља делатности, 
а радници који раде не смеју бити спречавани од стране учесника у 
штрајку и штрајкачког одбора. Штрајк престаје споразумом страна у 
спору или одлуком арбитражне комисије која је коначна, јер  против исте 
није допуштена жалба нити вођење судских поступака.  Јако позитивна 
ствар у законодавству Републике Српске је право запосленог-учесника 
у штрајку  на накнаду плате, ако се штрајк  организује искључиво због 
неисплаћених плата и који не траје дуже од дванаест дана. Радник који 
учествује у штрајку са другим захтевима,нема право на накнаду плате 
за време одсуствовања са рада због учешћа у штрајку, осим  уколико се 
послодавац и штрајкачки одбор другачије не договоре.

а) право на штрајк у делатностима од опшег интереса
Као и у Србији, и у законодавству Републике Српске постоје 

посебна правила за организовање штрајкова у делатностима од општег 
интереса.  Од општег интереса  су  делатности од посебног значаја 
функционисање јавне управе и за безбедност Републике, као и  послови 
везани за извршавање међународних уговора у делатностима од јавног 
интереса. Од посебног интереса у којима се штрајк организује под 
посебним условима су делатности: електропривреда, водоснадбевање, 
жељезнички саобраћај, авионски саобраћај и контрола ваздушног 
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саобраћаја, јавни радио-телевизијски сервис, поштански саобраћај, 
комуналне делатности,  заштита од пожара,  здравствена и ветеринарска 
заштита, друштвена брига о деци и социјална заштита. Штрајк у овим 
делатностима се обавезно најављује минимум 10 дана пре почетка и 
неопходно је испуњење минимума процеса рада. Минимум процеса 
рада утврђује послодавац са обавезом тражења мишљења синдиката или 
савета радника, односно овлашћеног представника радника. Радници 
који су дужни да раде за време штрајка ради обезбеђења минимума 
процеса рада, одређују директор и штрајкачки одбор најкасније пет 
дана пре почетка штрајка. Иако је Закон о штрајку Републике Српска 
доста новији и садрже нека савременија решења у поређењу ѕа Законом 
Србије, ни он није остао имун на давање превеликог овлашћења 
послодавцу приликом одређивања минимума процеса рада. Свакако 
треба размислити о изменама Закона којима би одређивање минимума 
процеса рада било препуштено договору послодавца и запослених 
(колективни уговор или споразум) или евентуално независном експерту 
ван предузећа.

3. Право на штрајк у законодавству 
Федерације Босне и Херцеговине

Закон о штрајку Федерације Босне и Херцеговине4 уређује право 
запослених на штрајк,  право синдиката да позове на штрајк, право 
послодавца да искључи  запосленика са рада и друга питања у вези 
са штрајком. Запослени слободно одлучује о свом учешћу у штрајку. 
Организирање и учествовање у штрајку организованом у складу са 
одредбама закона, колективног уговора и правилима синдиката о штрајку, 
не представља повреду уговора о раду.  Штрајк се најављује послодавцу 
у писменој форми, најкасније десет дана пре почетка штрајка.У писменој 
најави наводе се разлози за штрајк, мјесто, дан и време почетка штрајка.  
Истовремено, организатор штрајка је дужан да о времену и месту 
одржавања штрајка обавести министарство унутрашњих послова. 

На предлог послодавца, синдикат и послодавац споразумно  
утврђују послове који се не могу прекидати за време штрајка. Споразум 
садржи, нарочито, одредбе о пословима и броју запослених који су 
дужни да раде за време штрајка или искључења са рада ради осигурања 
минимума процеса рада, осигурања неопходних услова живота и рада 
становништва, односно рада других правних лица, као и ради осигурања 
имовине и спречавања угрожавања живота и личне сигурности или 

4  Службене новине Федерације БиХ, број 14/оо
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здравља становништва (здравство, електропривреда, водопривреда, ПТТ 
услуге, међународни саобраћај). Ако синдикат и послодавац не постигну 
споразум у року од пет дана, од дана почетка споразумевања, решавање 
насталог спора поверава се арбитражи. Арбитража се састоји од по 
једног представника синдиката и послодавца, те независног председника 
којег споразумно одређују синдикат и послодавац. Ако се синдикат и 
послодавац не могу споразумети о именовању председника, а та питања 
нису уређена колективним уговором или  споразумом синдиката и 
послодавца, њега  ће, на предлог синдиката или послодавца, именовати 
надлежни опшински суд, у року од пет дана. Арбитража доноси одлуку 
у року од пет дана од дана покретања арбитражног поступка. Најкасније 
на дан најаве штрајка, синдикат је дужан објавити споразум о пословима 
на којима се рад не може прекидати за време штрајка. 

Штрајк не може започети пре окончања поступка мирења 
предвиђеног у Закону о раду5 односно пре спровођења другог начина 
мирног решавања спора о којем су се стране споразумеле. 

Закон о штрајку Федерације БиХ предвиђа могућност једног 
благог облика локаута. Наиме чланом 7. предвиђена је могућност да 
послодавац може запослене који не суделују у штрајку искључити из 
процеса рада као одговор на већ започети штрајк. Искључење запослених 
из процеса рада не може започети пре истека осам дана од дана почетка 
штрајка. Број запослених искључених из процеса рада не може бити 
већи од половине броја запослених у штрајку. Искључење запослених из 
процеса рада може трајати најдуже до окончања штрајка. Послодавац је 

5  Поступак мирења уређен је одредбама  чл. 122-125 Закона о раду (“Службене 
новине Федерације БиХ“, број 43/99). У складу са тим одредбама, мирење спроводи 
мировно веће које може бити формирано за територију Федерације, односно за 
подручје кантона. Мировно веће за територију Федерације састоји се од три  члана, и 
то: представника послодаваца, синдиката и представника којег изаберу стране у спору 
са листе коју утврђује федерални министар, а формира се за период од две године. 
Мировно веће доноси правила о поступку пред тим већем. Административне послове 
за мировно веће формирано за територију Федерације, врши федерално министарство. 
Трошкове за члана мировног већа са листе коју утврђује федерални министар, сноси 
федерално министарство. Формирање мировног већа за подручје кантона, његов 
састав, начин рада и друга питања која се односе на рад тог мировног већа, уређују 
се прописом кантона. Стране у спору могу прихватити или одбити предлог мировног 
већа, а ако га прихвате, предлог има правну снагу и дејство колективног уговора.  О 
исходу и резултатима мирења стране у спору обавештавају у року од три дана од дана 
завршетка мирења федерално министарство, односно надлежни орган кантона, у складу 
са прописом кантона.  
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дужан за запослене из процеса рада уплаћивати доприносе за социјално 
осигурање утврђене законом, на основицу коју чини најнижа плата.6 

У току штрајка организованог под условима и на начин  утврђеним 
законом, колективним уговором и правилима синдиката о штрајку, 
послодавац не може запослити нове запосленике који би заменили 
учеснике у штрајку. Запосленом који је учествовао у штрајку плата се 
може смањити сразмерно времену учествовања у штрајку, у складу са 
колективним уговором и правилником о раду.

Послодавац може да поднесе захтев надлежном суду ради забране 
организовања и спровођења штрајка супротно одредбама закона, 
колективног уговора и правилима синдиката о штрајку. Послодавац 
може од синдиката да захтија накнаду штете коју је претрпио због 
штрајка који није организован и спроведен у складу са одредбама закона. 
Синдикат може да захтева од надлежног суда да забрани искључење 
запослених из процеса рада које је спроведено супротно одредбама 
закона. Синдикат може од послодавца да захтева накнаду штете коју 
су синдикат или запослени претрпели због искључења из процеса рада 
које није спроведено у складу са законом.

4. Право на штрајк у законодавству дисктрикта Брчко

Право на штрајк у дистрикту Брчко регулисано је Законом о 
штрајку који је, на основу својих овлашћења, на седници  децембра 
2005.г. усвојила Скупштина Брчко дистрикта Босне и Херцеговине. 

По овом Закону, штрајком се сматра организовани прекид рада 
у предузећу, телима Брчко дистрикта БиХ  и код домаћег и страног 
правног и физичког лица које запошљава раднике.7 Закон предвиђа 
и могућност организовања штрајка упозорења (најдуже један сат) и 
генералног штрајка. Одлуку о ступању у штрајк у предузећу или делу 
предузећа доноси орган синдиката одређен актом синдиката, или већина 
запослених у предузећу, односно делу предузећа.  Одлуку о ступању у 
генерални штрајк доноси надлежни орган Синдиката Брчко дистрикта 
БиХ.

Одлуком о ступању у штрајк утврђују се:
а) захтеви запослених и орган коме су захтеви упућени;
б) време отпочињања штрајка;

6 Вид. више: С. Хрле, Радно законодавство Федерације Босне и Херцеговине, 
Савез синдиката Босне и Херцеговине, Сарајево 2007, стр. 86.

7 Члан 1. ст. 2. Закона о штрајку дискртикта Брчко, Службени гласник Брчко 
дистрикта број: 3/06. 



Дејан Костић, Мирослав Радуловић, Право на штрајк у законодавству 
БиХ, Радно и социјално право, стр. 259-267, XVI (1/2012)

266

ц) састав штрајкачког одбора;
д) место окупљања запослених, ако се штрајк испољава окупљањем, 

с тим што место окупљања не може бити ван круга предузећа у коме се 
штрајкује или другог затвореног круга.

Штрајк се најављује достављањем одлуке о ступању у штрајк 
послодавцу најкасније пет дана пре дана отпочињања штрајка, односно 
у року од 24 часа ако се ради о штрајку упозорења. Пре доношења 
одлуке о ступању у генерални штрајк мора се исцрпити процедура 
мирног решавања спора (мирење и посредовање), с тим да је процедура 
упозорења обавезна пре покретања штрајка.  Закон предвиђа и једно, 
доста непрецизно, одступање од обавезе мирења или посредовања тј. 
процедура мирења и посредовања није неопходна уколико постоји 
оправдано веровање да није разумно очекивати да ће таква процедура дати 
очекивани ефекат или би она, због своје спорости или компликованости, 
постала практично немогућа или би изгубила своју ефикасност.

Одлука о ступању у генерални штрајк доставља се градоначелнику 
и Привредној комори Брчко дистрикта БиХ.

Орган коме је најављен штрајк дужан је најкасније у року од 24 
часа од дана пријема одлуке да ступи у контакт са штрајкачким одбором, 
ради споразумног решавања спора. Ако се у томе периоду спор не реши, 
стране у спору дужне су да и за време штрајка, без прекидања, наставе 
преговоре, све до коначног решења свих спорних питања.

Штрајкачки одбор дужан је да штрајк организује и води тако 
да се штрајком не угрожава безбедност људи и имовине и јавна 
безбедност. Штрајкачки одбор и запослени који учествују у штрајку не 
могу спречавати запослене који не учествују у штрајку да раде, нити 
могу спречавати послодавца да располаже средствима којима обавља 
делатност. Такође, штрајкачки одбор дужан је да за време штрајка 
сaрађује с послодавцем ради проналажења заједничког решења спора и 
спречавања догађаја који нису у вези са захтевима запослених садржаним 
у одлуци о ступању у штрајк. Послодавац је дужан да обезбеди нормалне 
услове за рад штрајкачког одбора, рачунајући и неопходна средства за 
комуникације (канцеларију, телефон и друго).

Запослени не може сносити никакве последице за организовање и 
учествовање у штрајку који је спроведен у складу са одредбама  закона. 
Такође, послодавац не може да упосли нове раднике који би заменили 
учеснике у штрајку. Међутим, запосленом који је учествовао у штрајку 
плата се може смањити сразмерно времену учествовања у штрајку, у 
складу с колективним уговором и подзаконским актима.
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Штрајк престаје на основу одлуке организатора штрајка или 
на основу споразума страна у спору. Штрајкачки одбор дужан је да 
запослене упозна са условима под којима је спор споразумно решен.

Dejan Kostić, Director
Republic Agency for Peaceful Settlement of Labour Disputes
Miroslav Radulović, Doctoral Candidate
Faculty of Law in Kragujevac

THE RIGHT TO STRIKE IN THE LEGISLATION 
OF BOSNIA AND HERZEGOVINA

Summary  
By their characteristics, strikes today significantly differ from the ones 

from twenty years ago and particularly from the strikes dating back to the 
early 20th century. Different economic and political circumstances, but also 
the structure and position of strikers themselves, bear an inevitable need to 
make adjustments and to the legal regulations governing the right to strike. 
Serbia today, with its nearly two-decades-old Law on Strike, which was 
endorsed in the era of different economic and political relations, stands as 
an example of a state where modernization of legislation in this area is a 
necessity. Becoming familiar with the legislation of other legal systems is 
the first step required towards a more contemporary law on strike in Serbia.
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УВОД

Код уређења питања из области рада полицијских службеника, као 
посебне врсте државних службеника, велика пажња се мора посветити 
њиховој одговорности у вршењу изузетно важних послова који су им 
поверени. 

Приликом обављања полицијских послова као што су одржавање 
јавног реда и спровођење закона, заштита и поштовање људских права, 
превенција и откривање кривичних дела и други видови борбе против 
криминала, пружање помоћи и служење људима у складу са Уставом и 
законом (члан 2. Кодекса полицијске етике1), полицијски службеници су 
дужни да се придржавају одређених етичких правила понашања. Ово је 
посебно важно имајући у виду улогу полиције у друштву и њен значај 
у заштити људских права и остваривању владавине права.

Због важности задатака које полиција обавља, неопходно је да 
сваки сегмент рада запослених у Министарству унутрашњих послова 
буде прецизно и квалитетно нормативно уређен. Због овлашћења, права 
и обавеза која полицијски службеници имају у односу на друге државне 
службенике, битно је да они поступају законито. 

Дисциплинска одговорност полицијских службеника представља 
одговорност за повреду утврђене радне (службене) дужности и утврђених 
правила понашања приликом обављања службених задатака и у вези са 
службеном дужношћу.

Циљ дисциплинског поступка у Министарству унутрашњих 
послова није само кажњавање запосленог који је починио повреду 
службене дужности, већ и да се успостављањем радне дисциплине 
осигура ефикасно функционисање службе и сачува углед полиције и 
полицијских службеника. 

У односу на дисциплинску одговорност државних службеника 
која је регулисана општим прописом – Законом о државним службени-
цима2, за полицијске службенике, због специфичности њихових пра-
ва, обавеза и овлашћења, примењују се правила прописана Законом о 
полицији3 и подзаконским актом, Уредбом о дисциплинској одговор-
ности у Министарству унутрашњих послова4. 

1  ‘’Сл. гласник РС’’, бр. 92/2006
2  ‘’Сл. гласник РС’’, бр. 79/2005, 81/2005-испр., 83/2005, 64/2007, 67/2007-

испр., 116/2008 и 104/2009
3  ‘‘Сл. гласник РС’’, бр. 101/2005, 63/2009 – одлука УС, 92/2011
4  ‘’Сл. гласник РС’’, бр. 8/2006
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Наведени акти уређују лаке и тешке повреде службене дужности, 
поступак утврђивања дисциплинске одговорности и дисциплинске мере 
које се могу изрећи у случају утврђене одговорности.

На питања вођења дисциплинског поступка у Министарству 
унутрашњих послова која нису уређена Законом о полицији и Уредбом 
о дисциплинској одговорности у Министарству унутрашњих послова 
примењују се одредбе Закона о општем управном поступку.

Кодекс полицијске етике је акт који треба у пуном капацитету 
примењивати у овој области, иако он не садржи норме везане за поступак 
утврђивања дисциплинске одговорности. Овим актом прописана су 
одређена етичка правила којих су полицијски службеници дужни да 
се придржавају у свом службеном и неслужбеном поступању. Њихово 
непоштовање представља основ за утврђивање одговорности за 
понашање које се може квалификовати као повреда службене дужности. 

Дисциплински поступак у Министарству унутрашњих послова се 
води у складу са свим начелима општег управног поступка, а нарочито  
начелом законитости, хитности и економичности. Овај поступак је јаван, 
с тим што орган који води поступак може одлучити да искључи јавност 
када се у поступку разматрају чињенице поверљивог крактера или ради 
заштите моралног интегритета учесника у поступку.

ПОСТУПАК УТВРЂИВАЊА ДИСЦИПЛИНСКЕ 
ОДГОВОРНОСТИ ПОЛИЦИЈСКИХ СЛУЖБЕНИКА

Дисциплински поступак у Министарству унутрашњих посло-
ва покреће директор полиције и руководилац у чијој надлежности је 
обављање одређених послова и задатака (за полицијске службенике 
Дирекције полиције и седишта Министарства) и начелник подручне 
полицијске управе (за полицијске службенике подручне полицијске 
управе).

Иницијативу или предлог за покретање дисциплинског поступка 
може да поднесе сваки запослени који сазна за учињену повреду служ-
бене дужности, а ако за учињену повреду службене дужности сазна 
полицијски службеник, дужан је да сазнања о томе у писаном облику 
достави без одлагања и непосредно надређеном службенику.

Дисциплински поступак се покреће писменим закључком који се 
доставља полицијском службенику и на који он нема право приговора. 

Доношење поменутог закључка, поред тога што значи покретање 
дисциплинског поступка, може бити и основ за доношење решења о 
привременом удаљењу са рада полицијског службеника.
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Дисциплински поступак води лице које овлашћење добија од 
директора полиције, руководиоца у чијој надлежности је обављање 
одређених послова и задатака и начелник подручне полицијске управе. 
Ово лице је овлашћено да води дисциплински поступак и доноси одлуку о 
одговорности и дисциплинској мери на основу свих одлучних чињеница.

Уредба о дисциплинској одговорности у Министарству 
унутрашњих послова изричито прописује да се у дисциплинском 
поступку одржава усмена расправа на којој запослени има право да 
изложи своју одбрану, сам или преко заступника, усмено или у писменој 
форми. Такође, предвиђено је и да се расправа може одржати без 
присуства запосленог ако за то постоје важни разлози, а запослени је 
на расправу уредно позван. Међутим, код овако прописане норме Уредбе 
треба имати у виду и начело Закона о општем управном поступку којим 
је предвиђено да се решење неће донети пре него што се странци пружи 
могућност да се изјасни о свим чињеницама и околностима на којима 
се заснива решење, а о којима странци није била дата могућност да се 
изјасни. С обзиром на наведено, треба избегавати одржавање усмених 
расправа без присуства полицијског службеника против кога се води 
поступак или његовог заступника јер то може бити један од разлога за 
поништај решења због повреда правила поступка.

Против одлуке донете у првостепеном дисциплинском 
поступку право приговора у року од осам дана од дана уручења 
решења има полицијски службеник против кога је вођен поступак и 
о чијој одговорности је одлучено и лице које је покренуло поступак. 
Другостепени орган који поступа по приговорима је Дисциплинска 
комисија као колегијални орган који ради у већима која се састоје 
од председника већа и два члана, од којих један није запослен у 
Министарству унутрашњих послова.  

Веће дисциплинске комисије дужно је да о приговору одлучи 
у року од 30 дана од дана пријема приговора, иначе се сматра да је 
приговор одбијен.

Питање је да ли ову одредбу треба строго примењивати, нарочито 
ако разлог за недоношење другостепеног решења у прописаном року није 
на страни лица које је поднело приговор, већ на страни органа. Мишљење 
аутора је да запослени не сме да трпи последице  услед непоступања 
државног органа, те у том смислу ову одредбу треба брисати приликом 
доношења новог подзаконског акта. 

Против решења Дисциплинске комисије може се покренути 
управни спор у року од 30 дана од дана уручења решења.
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НОВИНЕ ЗАКОНА О ПОЛИЦИЈИ У ДЕЛУ КОЈИ 
ПРОПИСУЈЕ ДИСЦИПЛИНСКУ ОДГОВОРНОСТ

У односу на некадашњи Закон о полицији и правила које је он 
прописивао, ступањем на снагу Закона о изменама и допунама Закона 
о полицији5, ( у даљем тексту «изменама и допунама Закона» ) дошло је 
до битнијих измена како у прописаним повредама службене дужности 
тако и у поступку утврђивања дисциплинске одговорности.

Повреде службене дужности
Законом су прописане две врсте повреда службене дужности и 

то лаке повреде службене дужности којих има шест и тешке повреде 
службене дужности којих има 19.

Ранијим Законом о полицији било је предвиђено седам лаких 
повреда службене дужности и 21 тешка повреда. Пракса је показала да 
су неке повреде биле тешко доказиве (на пример: изношење неистинитих 
тврдњи о Министарству итд.).

Дисциплинске мере
Изменама и допунама Закона уведена је дисциплинска мера 

опомена код лаке повреде службене дужности и смањен је распон 
новчане казне која се може изрећи за учињену лаку и тешку повреду 
службене дужности. 

Код мере распоређивања на друго радно место на којем се обављају 
послови мање сложености и за које је као услов прописана иста или 
непосредно нижа стручна спрема у трајању од шест месеци до две 
године, такође је смањено трајање мере на шест месеци до годину дана 
и прописано распоређивање на радно место на којем се обављају послови 
за које је као услов прописана непосредно нижа стручна спрема. Овакво 
решење је настало као резултат проблема који су се у пракси јављали 
при процени који су послови мање сложености, односно тако постављен 
услов је непрецизан и субјективно одређен. Такође, тек уколико се 
запослени распореди на радно место са прописаном нижом стручном 
спремом, то представља санкцију за учињену тешку повреду, јер такво 
радно место подразумева и одређене последице, пре свега нижу зараду. 

Нови Закон не предвиђа дисциплинску меру заустављања у 
напредовању у више звање у трајању од шест месеци до две године. Наиме, 
члан 118. Закона о полицији, који прописује услове за стицање звања, 

5  ‘’Сл. гласник РС’’, бр. 92/2011
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у ставу 1. тачки 5. као услов, између осталог, прописује да запослени у 
последње две године пре стицања звања није кажњен дисциплинском 
мером због тешке повреде службене дужности. С обзиром на наведено, 
у сваком случају када се утврди одговорност и изрекне било која мера, 
запослени у року од две године не може стећи више звање, те изрицање 
дисциплинске мере забрана напредовања није производило никакве 
додатне последице по полицијског службеника чија је одговорност 
утврђена, а поготово ако је изречена у трајању мањем од две године.

Сходно изменама и допунама Закона, због учињене тешке повреде 
службене дужности, може се изрећи и мера условног престанка радног 
односа са роком проверавања до годину дана, кумулативно са мером 
новчане казне или распоређивања на ниже радно место. Ова новина 
преузета је из Закона о полицији Републике Хрватске и још увек је 
непознаница како ће се примењивати и колико ће бити од значаја.

Надлежност за одлучивање у првом степену
Као значајна новина, изменама и допунама Закона, раздвојена је 

надлежност за покретање дисциплинског поступка од надлежности 
за вођење поступка и одлучивања о дисциплинској одговорности и 
утврђени су услови које мора да испуњава запослени који ће водити 
дисциплински поступак, донети одлуку и утврдити дисциплинску меру 
(дипломирани правник - мастер, односно дипломирани правник, са 
најмање пет година радног искуства у струци). Надлежност за покретање 
поступка поверена  је руководиоцу, док је законодавац надлежност за 
вођење дисциплинског, као управног поступка, дао лицу које треба да 
има стручност, знање и искуство. 

Потребно је појаснити ову законску одредбу јер се непрецизним 
језичким тумачењем може закључити да само дипломирани правници 
треба да имају пет година радног искуства. Заправо, оваква одредба 
је донета са циљем да се обезбеди да сва лица која воде ове поступке 
имају искуство у обављању  правних послова, што је неопходно за овако 
сложен и одговоран задатак.

За време важења претходног Закона о полицији, када је овлашћење 
за спровођење целог дисциплинског поступка била поверена једном лицу 
(руководиоцу) који је то овлашћење могао и пренети, пракса је била да 
руководилац овласти полицијског службеника да води дисциплински 
поступак, док је за себе ‘’задржавао’’ овлашћење да донесе одлуку.  Овакво 
решење  је стварало незадовољство и код дисциплинског старешине који 
је водио поступак, али и код запосленог против кога се водио поступак, 
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јер одлуку о његовој дисциплинској одговорности и дисциплинској 
мери доноси лице које није непосредно учествовало у поступку. Из тог 
разлога, уведена новина је корисна јер обезбеђује самосталност лица које 
води поступак. Његова дужност је да  професионално и непристрасно 
поступа, да донесе закониту  одлуку на основу утврђених одлучних 
чињеница, уз примену одговарајућег материјалног и процесног права 
и у складу са начелима општег управног поступка. 

Као још један од покушаја ‘’професионализације’’ лица које води 
поступак и доноси одлуку је норма која прописује да и руководилац 
који је покренуо поступак може поднети приговор на одлуку уколико 
је незадовољан.

Надлежност за одлучивање у другом степену
У погледу другостепеног органа, Дисциплинске комисије, новина 

је да није ограничен број чланова комисије (раније је било предвиђено 
30 чланова) и предвиђено је да министар именује председника, чланове 
и секретаре.

У Министарству унутрашњих послова на снази је решење министра 
из 2006. године којим је образовано 10 трочланих већа Дисциплинске 
комисије, са седиштима у Београду, Новом Саду, Крагујевцу и Нишу. 
Њихова надлежност простире се по територијалном принципу. 

С обзиром на протек времена, ситуација у пракси је таква да у 
функцији нису сва већа нити су на располагању сви чланови, што у 
појединим градовима, где је велики обим дисциплинских предмета, 
ствара проблеме и неефикасност у раду. Из тог разлога, добро је решење 
што број чланова, самим тим и већа, није законски ограничен, јер се 
на тај начин, након спроведене анализе потреба, целисходније може 
одредити број чланова, већа и седишта. Такође, при доношењу новог 
решења о именовању чланова Дисциплинске комисије треба размислити 
да ли поново узети територијални принцип као примаран, имајући у 
виду да често чланови већа и првостепене дисциплинске старешине 
раде у истој подручној полицијској управи, да су колеге , што у неким 
ситуацијама може довести у сумњу непристрасност и објективност при 
доношењу одлуке.    

Застарелост
Застарелост вођења и покретања дисциплинског поступка у 

Министарству унутрашњих послова се раније утврђивала применом 
члана 118. Закона о државним службеницима. Сада и у Закону  о полицији 
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постоји одредба о застарелости, где су прописани краћи рокови од оних 
у Закону о државним службеницима. 

‘’Покретање дисциплинског поступка за лаке повреде службене 
дужности застарева протеком шест месеци од извршене повреде, а за 
тешке повреде службене дужности – протеком једне године од извршене 
повреде.

Вођење дисциплинског поступка за лаке повреде службене 
дужности застарева протеком једне године од покретања дисциплинског 
поступка, а за тешке повреде службене дужности – две године од 
покретања дисциплинског поступка.’’ (члан 163б став 1. и 2. Закона о 
полицији) 

Законом о државним службеницима прописано је да застарелост 
не тече док дисциплински поступак није могуће покренути или водити 
због одсуства државног службеника или из других оправданих разлога. 

Спорно је било питање да ли има застоја у току застарелости у 
случају вођења управног спора. Наиме, у пракси су се дешавале ситуације 
да Врховни, затим и Управни суд поништи решење Дисциплинске 
комисије Министарства унутрашњих послова и предмет врати на 
поновни поступак са одређеним налозима. Међутим, пошто је најчешће 
протекло више од две године од покретања поступка, једино што орган 
Министарства унутрашњих послова може да уради је да донесе одлуку 
о обустави поступка због наступања застарелости вођења поступка.  

‘’Имајући у виду да је дисциплински поступак против тужиоца 
покренут дана 07.07.2006. године, а да је оспорено решење донето дана 
17.06.2011. године, то је у време доношења оспореног решења протекло 
више од две године од покретања дисциплинског поступка против 
тужиоца, чиме је наступила застарелост за вођење овог дисциплинског 
поступка. Ова застарелост је преклузивна, наступа ipso jure, а рокови 
застарелости се утврђују законом, строги су и не могу се продужавати 
ни скраћивати. Пошто не постоји пропис који предвиђа да за време 
управног спора не тече застарелост вођења дисциплинског поступка, 
време застарелости вођења дисциплинског поступка је у овом случају 
текло без прекида’’6.

Доношење новог Закона о полицији била је прилика да се 
нормативно уреди, сходно проблемима који су настајали у пракси, питање 
прекида или застоја застарелости у свим спорним ситуацијама, посебно 
током вођења управног спора. Наиме, дешавале су се злоупотребе права 
од стране запослених који су избегавали усмене расправе користећи 

6  Пресуда 9 У.8464/11 од 20. октобра 2011. године
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годишњи одмор или боловања, тражећи одлагања због обавеза браниоца 
и сл. Из тих разлога, било је неопходно прецизирати који су то оправдани 
разлози када рок застарелости неће тећи. Такође, мишљење аутора је да 
је изменама и допунама Закона требало нормирати да долази до застоја 
застарелости када се покрене управни спор, јер једино у том случају неће 
доћи до застарелости и моћи ће да  се мериторно поступи по налогу из 
пресуде (уколико се тужба уважи и поништи решење Министарства 
унутрашњих послова).

Имајући у виду да је новим Законом о полицији уведена и апсолутна 
застарелост након три године од извршене повреде, без прописивања шта 
се урачунава у тај рок, нејасна је намера законодавца при прописивању 
ове одредбе.

Изостављено је и постојање субјективног рока, тачније целисходно 
је било прописати у неким случајевима рачунање рока од момента 
сазнања за учињену повреду. 

Сада, с обзиром да је Закон о полицији, као lex specialis, уредио 
питање застарелости, не могу се применити одредбе Закона о државним 
службеницима. Тиме што новим прописом није предвиђен прекид или 
застој застарелости, што нема субјективних рокова и што су рокови за 
покретање и вођење поступка краћи, аутор сматра да ће велики број 
поступака застарети (највише из разлога што ће запослени против кога 
се води поступак избегавати усмене расправе), а такође, неће ни моћи 
да се покрене због застаре (касног сазнања за учињену повреду).

С обзиром да су новим законом уведене новине у поступку 
утврђивања дисциплинске одговорности потребно је и донети нови 
подзаконски акт (Уредба о дисциплинској одговорности у Министарству 
унутрашњих послова) који ће бити усаглашен са законом. 

ПОНАШАЊЕ КОЈЕ ШТЕТИ УГЛЕДУ СЛУЖБЕ И 
НАРУШАВА ОДНОСЕ МЕЂУ ЗАПОСЛЕНИМА

Аутор у овом раду жели посебну пажњу да посвети тешкој повреди 
службене дужности која је ранијим Законом о полицији била прописана 
кроз одредбу члана 157. став 1. тачка 7. Закона о полицији као ‘’понашање 
које штети угледу службе и нарушава односе међу запосленима’’, а сада 
је нормирано, такође кроз члан 157. став 1. тачка 7., као ‘’понашање 
супротно Кодексу полицијске етике, које штети угледу службе или 
нарушава односе међу запосленима’’.
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Овако квалификована повреда службене дужности је најчешће 
примењивана повреда у дисциплинским поступцима, која је у пракси 
изазивала бројна мишљења и ставове.

Члан 28. Кодекса полицијске етике прописује да се полицијски 
службеници не понашају на начин који штети угледу службе. Дакле, 
полицијски службеник се мора понашати професионално, у складу 
са законима и прописима службе и са етичким принципима и такво 
понашање мора бити испољено и током вршења службе, али и ван ње, 
имајући у виду да је полицијски службеник и ван службе дужан да 
даје пример грађанима. Он у јавности 24 сата представља и себе као 
полицијског службеника, али и читаву службу чији углед не сме да 
руши својим недоличним понашањем.

У приговорима на решења о утврђивању дисциплинске 
одговорности, која је Дисциплинска комисија решавала, најчешћи разлог 
за оспоравања решења где је понашање запосленог квалификовано 
као понашање које штети угледу службе и нарушава односе међу 
запосленима је у ситуацији када је повреда учињена ван радног времена, 
да је запослени био у цивилном оделу, да није имао никаква обележја 
полиције, да нико није знао да је у питању полицијски службеник и сл. 
и да самим тим није нарушен углед службе.

У таквим предметима битно је образложење решења, тј. да 
доносилац одлуке образложи зашто је и на који начин учињеним 
понашањем углед службе нарушен или су нарушени међуљудски односи 
у колективу. Првостепени орган у поступку утврђивања дисциплинске 
одговорности запослених у Министарству унутрашњих послова – 
дисциплински старешина и другостепени орган - Дисциплинска 
комисија Министарства унутрашњих послова, приликом одлучивања по 
приговору запосленог на првостепено решење, дужни су да воде рачуна о 
свим околностима које су довеле до понашања које је квалификовано као 
тешка повреда службене дужности. Од утицаја за утврђивање постојања 
дисциплинске одговорности за тешку повреду службене дужности коју 
је запослени учинио ван службе је да ли се запослени представљао као 
полицијски службеник и користио такав статус, да ли се догађај десио 
у средини у којој је запослени познат као полицијски службеник, да 
ли је повреда учињена на крајње непримерен начин, као и све друге 
околности које указују на недолично понашање које је неспојиво са 
послом који запослени обавља и које штети интересима и угледу службе, 
односно Министарства унутрашњих послова као државног органа. 
Дакле, за постојање законитог решења потребно је да дисциплински 
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орган, како првостепени тако и другостепени, дају  разлоге који прецизно 
и недвосмислено указују да су учињени непрофесионални поступци, 
недолични полицијском службенику и пословима које он врши, његовим 
правима, дужностима и овлашћењима, било то у вршењу службе или 
ван ње. 

Овакав став је потврђен и на седници Управног одељења Врховног 
суда Србије од 26.06.2009. године – ‘’Чињеница да је полицијски службеник 
повреду службене дужности учинио ван службе и у цивилном оделу 
не ослобађа га одговорности јер понашање полицијског службеника и 
запосленог у Министарству ван службе може представљати чињенични 
опис тешке повреде службене дужности које штети угледу службе’’. 

СТАВОВИ ИЗ ПРЕСУДА ВРХОВНОГ СУДА 
СРБИЈЕ И УПРАВНОГ СУДА У ПРЕДМЕТИМА 
УТВРЂИВАЊА ДИСЦИПЛИНСКЕ ОДГОВОРНОСТИ 
ЗАПОСЛЕНИХ У МИНИСТАРСТВУ УНУТРАШЊИХ 
ПОСЛОВА, СА КОМЕНТАРОМ

Однос Закона о државним службеницима и Закона о полицији 
Закон о државним службеницима се, пре ступања на снагу Закона 

о изменама и допунама Закона о полицији, примењивао у делу који 
регулише застарелост покретања и вођења дисциплинског поступка. 
Постојале су и разлике у прописаним повредама, те се у појединим 
случајевима понашање полицијског службеника квалификовало као 
повреда из Закона о државним службеницима (најчешће је то била 
повреда из члана 109. став 1. тачка 16. – ‘’неоправдани изостанак с рада 
најмање два узастопна радна дана’’) и у складу са истим законом је и 
изрицана дисциплинска мера.

Таква пракса је дуги низ година примењивана и од стране Мини-
старства унутрашњих послова и од стране судског органа.

Пример је пресуда Врховног суда Србије У. 17/08 од 17. јула 2008. 
године, где је у питању поништај решења за  утврђену дисциплинску 
одговорност полицијског службеника, због повреде службене дужности 
прописане Законом о државним службеницима (члан 109. став 1. тачка 
16.) због чега му је изречена мера престанка радног односа. Оспорено 
дисциплинско решење Министарства унутрашњих послова јесте пониш-
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тено, али не из разлога примене погрешног закона, већ због непотпуно 
утврђеног чињеничног стања.

‘’По оцени Врховног суда Србије, оспорено решење садржи по-
вреде правила поступка, које су од значаја за законитост решења, јер 
њиме нису отклоњене битне неправилности садржане у првостепе-
ном решењу. Наиме, у диспозитиву првостепеног решења није дат опис 
и радња извршења прекршаја за који су тужиоци оглашени одговор-
ним, а то је прекршај из члана 109. став 1. тачка 1. Закона о државним 
службеницима.’’7

Данас, преовладава став искључиве примене lex specialisa у по-
ступцима утврђивања дисциплинске одговорности полицијских служ-
беника.

‘’Одредбом члана 169. Закона о полицији предвиђено је да се на 
положај, дужности, права и одговорности запослених у Министарству 
примењују прописи о радним односима у државним органима, ако овим 
законом и прописима донетим на основу овог закона није другачије 
решено. Како Законом о полицији јесте другачије одређено, односно 
дисциплинска одговорност полицијских службеника и других запо-
слених у Министарству је детаљно уређена овим Законом почев од 
прописивања лакших и тежих повреда службене дужности до правила 
дисциплинског поступка и дисциплинских мера. Управни суд налази 
да се у погледу дисциплинске одговорности полицијских службеника 
и других запослених у Минстарству унутрашњих послова могу при-
менити само одговарајуће одредбе Закона о полицији. У овој области 
уопште нема места примени Закона о државним службеницима, па се у 
конкретном случају понашање тужиоца није могло правно квалификова-
ти као повреда службене дужности из члана 109. став 1. тачка 2. Закона о 
државним службеницима, нити му се могла изрећи дисциплинска мера 
применом одредбе члана 11. став 2. тачка 1. истог Закона.’’8.  

Образложење разлога за  изрицање дисциплинске мере
Члан 7. Уредбе о дисциплинској одговорности у Министарству 

унутрашњих послова прописује да се при изрицању дисциплинске мере 
води рачуна о степену одговорности запосленог, тежини последица 
повреде службене дужности, субјективним и објективним околностима 
под којима је повреда службене дужности извршена, као и о раније 
изреченим дисциплинским мерама које нису избрисане из евиденције.

7  Пресуда У. 5535/08 од 25. јуна 2009. године
8  Пресуда 9 У 13904/10 (2009) од 25. новембра 2010. године
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Примена ове одредбе је веома важна поготово када се ради о по-
вреди службене дужности таквог интензитета да се може изрећи мера 
престанка радног односа. Сходно наведеном, уочено је и у пракси Дис-
циплинске комисије да се инсистира да првостепени орган, уколико 
се одлучио за изрицање најтеже дисциплинске мере, узме у обзир све 
околности прописане чланом 7. Уредбе, као и да образложи разлоге за 
изрицање баш такве мере.

Врховни суд Србије је био истог становишта, док још увек нема 
пресуда Управног суда у овој правној ствари, вероватно јер је по том 
питању у великој мери уједначена пракса у Министарству унутрашњих 
послова.

‘’Тужени орган није у образложењу решења дао разлоге у смислу 
члана 7. Уредбе..., односно зашто је код тако утврђене дисциплинске од-
говорности тужиоцу у конкретном случају изрекао најтежу предвиђену 
дисциплнску меру престанка радног односа, а докази о чињеницама и 
околностима због којих је тако поступио не налазе се ни у списима пред-
мета. Стога суд не може да оцени ни основаност навода тужбе којима се 
указује да приликом одмеравања дисциплинске казне нису узете у обзир 
олакшавајуће околности на страни тужиоца да до сада није кажњаван, 
да је више пута награђиван, да је радник полиције 25 година и да за 
четири месеца испуњава услове за одлазак у пензију. Из ових разлога 
суд налази да образложење оспореног решења не садржи елементе за 
оцену да је изречена дисциплинска казна тужиоцу у конкретном случају 
сразмерна тежини учињене повреде службене дужности и степену дис-
циплинске одговорности тужиоца у смислу наведене одредбе члана 7. 
Уредбе о дисциплинској одговорности у Министарству унутрашњих 
послова и у циљу постизања појединачне и опште сврхе кажњавања 
полицијских службеника.’’9.

Повреде правила поступка
Највећи број дисциплинских решења Министарства унутрашњих 

послова поништено је из процесних разлога, повреда правила током 
вођења постука, због формалних недостатака решења или недостатака 
који се јаве у поступку вођења управног спора (недостављање комплет-
них списа предмета).

‘’Како је у првостепеном поступку и то на усменој расправи, ту-
жилац имао браниоца, те како решење првостепеног органа није било 

9  Пресуда У. 4175/08 од 29. јануара 2009. године
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уручено његовом браниоцу, већ њему лично, не може се, по налажењу 
суда, сматрати достава решења првостепеног органа уредном.’’10

‘’Како је у конкретном случају оспорено решење донела Дис-
циплинска комисија Министарства унутрашњих послова Републике 
Србије, а у списима предмета се не налази записник о већању и гласању 
колегијалног органа који је одлучивао на седници већа, а не постоји 
ни забележба на спису, то се не може оценити да ли је тужени орган 
решавао у саставу у складу са важећм прописима и да ли је за одлуку 
гласала прописана већина, нити се може оценити да ли је одлука донета 
једногласно.’’11.

С обзиром да је Закон о изменама и допунама Закона о полицији 
ступио на снагу крајем 2011. године још нема судских одлука Управног 
суда о оцени законитости решења донетих у спроведеном дисциплинском 
поступку на основу измена и допуна Закона о полицији  у Министарству 
унутрашњих послова.

Иако су у раду дати само примери судских пресуда којима су  
поништена решења Министарства унутрашњих послова, постоје и 
примери добре праксе управних органа, који уважавајући ставове суда 
доносе законита решења, унапређују свој рад и тиме доприносе смањењу 
покретања управних спорова. 

ЗАКЉУЧАК

Како би се одржао углед и ефикасно функционисање Министарства 
унутрашњих послова и полицијске службе битно је да полицијски 
службеници свој посао обављају професионално и законито, а да у 
случају супротног понашања постоји обавеза утврђивања њихове 
одговорности за настале последице.

Имајући у виду све специфичности дисциплинског поступка у 
Министарству унутрашњих послова о којима је било речи у овом раду, а 
који јесте поступак који се води у складу са начелима и правилима општег 
управног поступка, али је и поступак којим се утврђује одговорност 
полицијских службеника, неопходно је донети такав акт који ће бити 
свеобухватан и садржати  правила општег управног поступка, као и 
све специфичности везане за покретање  и вођење поступка, а које нису  
обухваћене већ прописаним правилима. 

10  Пресуда 11 У. 6206/10 (2008) од 18. новембра 2010. године
11  Пресуда 1 У. 6639/10 (2009) од 23. септембра 2011. године



Весна Николић, Дисциплинска одговорност полицијских службеника, 
Радно и социјално право, стр. 263-289, XVI (1/2012)

283

 Ово размишљање, као и сва друга везана за област утврђивања 
дисциплинске одговорности у Министарству унутрашњих послова,  
резултат су дугогодишњег рада аутора, као председника већа и 
председника Дисциплинске комисије. 

Vesna Nikolić, lawyer

DISCIPLINARY ACCOUNTABILITY OF POLICE SERVANTS

Summary
This article is a synthesis of some theoretical and practical issues 

related to disciplinary accountability of police servants in the Ministry of 
Interior; to procedures of disciplinary actions; and to rendering the first and 
second instance decisions in disciplinary proceedings. The article also pre-
sents a critical insight in the novelties related to disciplinary accountability 
introduced in the Law on Alterations and Amendments of the Law on Police, 
as well as an expert overview on the Administrative Court Case Law.

Bearing in mind the sensitive and important role of the police service 
in society, it is of utmost importance that the rules and procedures for esta-
blishing disciplinary accountability are well defined and implemented. The 
way to achieve a satisfactory level of quality in disciplinary proceedings is 
to assure permanent self-education of individuals, adherence to values and 
rules established in the Code of Police Ethics, adequate organisation and 
understanding of one’s own role in achieving the Ministry of Interior’s mission 
in a democratic society in line with the highest national and international 
standards of police conduct.

The author is an attorney at law from Belgrade, formerly presiding the 
Disciplinary Commission of the Ministry of Interior, as the second instance 
body, and the Council of the Disciplinary Commission, as the first instance 
body.

Key words: Law on Police, disciplinary accountability, violation of 
official duty, disciplinary officer, Disciplinary Commission
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