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IMPLEMENTATION OF THE LABOUR RELATIONS 
(PUBLIC SERVICE) CONVENTION, 1978 (Number. 151) 
OF THE INTERNATIONAL LABOR ORGANIZATION 

IN MACEDONIAN LABOUR LEGISLATION

Abstract: The scope of the present research shall be the content of 
the Labour Relations (Public Service) Convention no.151, from 1978 
(which has not been ratified by our country), as opposed the labour 
and public service law in the Republic of Macedonia. The analysis 
aims at taking note to which extent the legislation of the Republic of 
Macedonia is in compliance with the international standards in this 
field. 
Furthermore, the Labour Relations (Public Service) Convention no. 
151, also provides an opportunity to extend the scope of the Conventi-
on concerning the Freedom of Association and Protection of the Right 
to Organise no.87 from 1948 and the Right to Organise and Collective 
Bargaining Convention no.98 from 1949, in particular concerning the 
provisions on the status of the public servants employed in the state 
administration.This Convention aims to cover the persons who are 
employed in the state administration, and who have been previously 
excluded concerning their rights to organize and bargain collectively.

Key words: Convention no. 151; Convention no. 98; civil servants; 
public servants; freedom of association; collective bargaining in the 
public sector. 



Проф. др Тодор Каламатиев, Александар Ристовски, Implementation of 
the Labour relations..., Радно и социјално право, стр. 1-24, XVI (2/2012)

2

Introduction

The freedom of assembly and the right to bargain collectively, represent 
a part of the key priorities of the International labour organization (ILO). 
The preamble of the Constitution of ILO, determines the essential role of the 
freedom to association principle regarding the realization of the basic goals 
of this organization in order to improve the working conditions in the world. 
The adoption of the Philadelphia declaration on the purposes and goals of 
the International labour organization from 1944, which becomes an integral 
part of ILO Constitution, reaffirms the basic principles of international labour 
standards. Among them, a proper position shell be given to the right to bargain 
collectively. ILO recognizes the right to bargain collectively, the cooperation 
between the management and labour in order to improve the productivity, as 
well as the collaboration between the employees and employers in the process 
of preparation and implementation of the social – economic measures and 
policies.1 

The meaning of the freedom to association and the right to bargain 
collectively is retrieved by the wide spectrum of regulations adopted by the 
ILO, in order to create the international labour legislation. In this field, we 
consider several conventions and recommendations, including: Convention 
concerning freedom of association and protection of the right to organize, 
1948 (no.87); Convention concerning the right to organize and collective 
bargaining, 1949 (no.98); Labour relations (public service) Convention, 1978 
(no.151); Collective bargaining Convention, 1991 (no.154); Collective agree-
ments Recommendation, 1952 (no. 91); Voluntary conciliation and arbitration 
recommendation, 1952 (no.92); Rural workers’ organization Recommendati-
on, 1951 (no.149); Labour relations (Public service) Recommendation, 1978 
(no.159); Collective bargaining Recommendation, 1981 (no.163). 

Labour relations (public service) Convention, 1978 (number.151), repre-
sents one of the essential regulations of this organization in order to improve 
and develop the process of collective bargaining in the sphere of the labour 
relations in the public service. The basic goal of this Convention is to extend 
the domain of collective bargaining among all the public service employees. 
Before the adoption of Convention number. 151, ILO regulations had restric-
tively promoted and interpreted the scope of collective bargaining. One of 
the basic shortcomings of the Right to Organise and Collective Bargaining 
Convention no. 98 from 1949 as a fundamental Convention which elaborates 
the right to bargain collectively is the exclusion of the state administration 
from the beneficiaries and rights arising from its contents. 

1  ILO Constitution, Annex II / e. 
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The international labour legislation, usually does not interfere the re-
gulation of the contents on the essential spheres of labour relations, which are 
vital for the public order of the states. Within this corps of public servants, we 
found: armed forces and police. In this direction the Right to Organise and 
Collective Bargaining Convention no. 98, states that the extent to which the 
guarantees provided for in this Convention shall apply to the armed forces 
and the police shall be determined by national laws or regulations.2

The interest of the states in autonomous regulation of public servants’ 
labour relations which are vital for the safety and security of citizens is noto-
rious. Yet the international labour law sets towards as more extensive scope 
of the labour relations to all employees in both private and public sector. 
That was the main goal when adopting the Labour relations (public service) 
Convention (no.151). The basic problems that faced this Convention, were: 
the big differences in terms of defining the labour relations in the private and 
public sector in different countries as well as the difficulties in interpretation 
of the provisions of Convention no. 98, that referred to the exclusion of a wider 
group of public servants from its scope.3 In fact, Convention no.98 states that 
this Convention does not deal with the position of public servants engaged in 
the administration of the State, nor shall it be construed as prejudicing their 
rights or status in any way.4 Such a provision shows that the right to collec-
tive bargaining, as a basic right arising from the Convention no.98, does not 
apply to a part of the public service employees, and that are the civil servants. 
Convention no.151 attempts to surpass the partial regulation of the public 
servants’ right to organize and bargain collectively. This Convention applies 
to all persons employed by public authorities, to the extent that more favou-
rable provisions in other international labour Conventions are not applicable 
to them.5 That means that the rights arising from Convention no. 151 do not 
only apply to public servants perceived in the broadest sense, but as well as 
the public servants perceived in a narrower sense, including the employees 
in the classical state administration, i.e civil servants. 

Labour relations convention (public service) no. 151 is ratified by 48 
member states6. Among countries in the region, that have ratified this Con-

2 Article 5, paragraph 1 of Convention concerning the right to organize and collective 
bargaining, 1949 (no.98)

3 B. Šunderić, “ Law of the International labour organization“, Beograd, 2001, page. 484.
4  Article 6 of Convention concerning the right to organize and collective bargaining, 

1949 (no.98)
5 Article 1, paragraph 1 of Labour relations (public service) Convention, 1978 (no.151)
6  Извор: www.ilo.org / Normlex / ratification by conventions/ Ratifications of C151. 
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vention are considered only Albania, Greece and Slovenia. Republic of Ma-
cedonia, has not ratified Convention no. 151 yet. 

1. The public service and the legal status of public 
service employees in Republic of Macedonia

There are several different viewpoints on the labour relations of public 
service employees. According to one theory, labour relations of the public 
service employees are not administrative relations, but they are “classical la-
bour relations, in which the parties have the same rights arising of the labour 
relations as other employees” by their nature.7 

Contrary to the aforementioned theory, there is the theory accepted by 
the Swiss legal doctrine. Swiss positive law, considers that the work of public 
servants, derives from the contours of the labour law.8 The labour relation 
of public servants is different to the labour relation of the employees within 
the private sector. 

Finally, further on we present a compromise theory.9 Most recent lit-
erature on this issue, determines that the part of the labour law which is 
consisted of general principles that apply to the employment, refers as well to 
the “employees” within the public service, while legal norms which regulate 
the special legal position of the public servants, are a matter of regulation 
under the administrative law. This legal structure is applicable in the Mace-
donian legal system too. In other words, labour law is “lex generalis”, while 
the law on public servants (as an integral part of the administrative law) is 
“lex specialis”, considering the fact that the labour relation of public servants 
is a special subspecies of labour relation, and the law on public servants is a 
special subspecies of administrative law. 

The legal verification of the theoretic paradigm “uniqueness of labour 
relation” is recognized in the contents of the Constitution of Republic of 
Macedonia10, as well as the Labour relations act.11 

7 A. Ravnić, Osnove radnog prava, domaćeg, usporednog I meďunarodnog, Zagreb 2004, 
page 192. 

8  Ibid
9  Todor Kalamatiev, The controversies in the application of the law on state servants, the 

law on public servants and the labour law, Business law, 2012 , no. 25 , Скопје, page. 150.
10 Constitution of Republic of Macedonia (Official Gazette of R.M , no.52, from 

17.11.1991)
11 Constitution of Republic of Macedonia (Official Gazette of RM, no.52, from 

17.11.1991)
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The Constitution, defining the basis of the social economic system, 
determines the general legal standards: the right to work, the free choice of 
employment and the equal access to each job to anyone (article. 32, paragraph. 
1). It is about programmatic or declarative provision that refers to all the em-
ployees. Further on, article 32 of the Constitution of Republic of Macedonia 
provides the right to appropriate remuneration and the right to paid daily rest, 
weekly rest and annual leave. Finally, in the last paragraph, article 32, states 
that the exercise of the rights of employees and their position are regulated 
by law and collective agreements. 

The Labour Relations Act (hereinafter LRA), is the general and pri-
mary law governing the relations in the labour processes. The labour relations 
may also be governed by another law, collective agreement and an employment 
contract (article 1, paragraph 20). The LRA provides for a unique status of 
the employees in terms of their position in the society, while the principles, 
obligations and rights arising from employment, as laid down by the law, refer 
to all employed, notwithstanding where they have commenced employment, 
and notwithstanding the type of ownership over the manufacturing assets 
of the employer, in particular, in the bodies of the state administration, the 
bodies of the local self-government units, institutions, public enterprises, 
offices, agencies, funds and other employing legal and natural persons, unless 
provided otherwise by another law (article 3, paragraph 1). We should note that 
the group of “other laws” includes the following: The Law on Civil Servants12 
and the Law on Public Servants13, which are separate laws in terms of the 
LRA. The employment of the public sector employees is also governed by: 
The Law on Public Enterprises14, the Law on Institutions15, and many other 
substantive regulations. 

In the most general sense, the public services are “services that are 
satisfying certain common needs of the society”.16 They are key building 

12 The Law on Civil Servants (Official Gazette of the Republic of Macedonia, no. 
59/2000 from 22. 07. 2000). This law, since its enactment, has been amended 22 times, and 
contains 6 Decisions of the Constitutional Court. 

13 Law on Public Servants, Official Gazette of the Republic of Macedonia, no. 
52/2010, from 24. 04. 2010. This law, since its enactment, has been amended 3 times, and 
contains 3 Decisions of the Constitutional Court. 

14 Law on Public Enterprises, Official Gazette of the Republic of Macedonia, no. 
38/1996, from 31. 07. 1996. This law, since its enactment, has been amended 7 times, and 
contains 1 Decision of the Constitutional Court. 

15 Law on Institutions, Official Gazette of the Republic of Macedonia, no. 32/2005 
from 11. 05. 2005. This law has been amended twice since its enactment. 

16 S.Gelevski, N.Grizo, B.Davitkovski , Administrative Law (Skopje: Studentski zbor, 
1997), p. 208
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blocks of each modern society which looks after its own growth and de-
velopment, and they represent a compromise between the market rules in 
the contemporary market-driven society and the idea of social justice and 
welfare. In theory , the term public servants implies to persons who perform 
public service, which means that they can act authoritatively on behalf of the 
state, while others who perform professional and technical tasks in support 
to the public service do not have the status of civil servants.17 Thus, we come 
to the differences that exist between the labour relations of the public legal 
entity, i.e the entity with delegated public competences and the employees so 
called public servants (or simply servants) on one side, and the labour relation 
which exists between the employer that can be private or public entity and 
the employees who have status of workers, which basically is very different 
than the one with the status of servants, on the other side.18

The incumbents system in the Republic of Macedonia was established 
with the adoption of the Law on Civil Servants in 2000, which ever since has 
been amended and supplemented for 22 times. 

The Law on Civil servants served and serves as a lex specialis regula-
tion which regulates the status, rights and obligations of servants employed 
in state and local government bodies. For the first time, the status of public 
service employees has been regulated fully in a separate law – The Law on 
public servants from 2010, which determines the scope of the public service, 
the common principles and basis of employment, the rights, obligations, 
responsibilities, assessment, termination of employment, protection and the 
register of public servants. This Law represents part of the public law, unlike 
the law which regulates the status of the remaining employees in the public 
administration – The Labour relations act. 

The Law on Civil Servants contains the definitions for the term civil 
servant (functional and organizational). 

The functional definition sets out that a civil servant is a person em-
ployed in the state administration who performs professional, legal, executive, 
managerial, administrative-supervisory, planning, material-financial, accoun-
ting, information technology and other tasks within the scope of competence 
of the relevant body and in accordance with the Constitution and the law19. 
Furthermore, the civil servants perform tasks related to the functions of the 

17 B.Davitkovski, A. Pavlovska – Daneva , Review of the latest legislation concerning 
the incumbents in the Republic of Macedonia, Publication: Business Law, Year XII, no. 25. 
Skopje, October 2011

18  Ιbid
19  Article 3, paragraph 1 of the Law on Civil Servants 
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state in accordance with the Constitution and the law, in a professional, po-
litically neutral and impartial manner. 20

According to the organizational definition, the civil servants are persons 
employed in the bodies of state administration and the local self-government 
and other state authorities that are established in accordance with the Consti-
tution and the law. 21 On the other hand, the employees in the public service 
who perform technical tasks in support to the public service do not have the 
status of civil servants. 22 Additionally, certain matters concerning the rights, 
obligations, responsibilities and the status of the employees with specific tasks 
and powers may be regulated by a lex speciаlis. 

The public servants are persons who perform tasks and duties of public 
interest in accordance with the Constitution, the law and the ratified interna-
tional agreements in accordance with the Constitution. The Law on Public 
Servants defines, in particular, the functional and organizational concept of 
the public servant. 23

The public servants, in functional terms, are the employees who per-
form tasks of public interest in the fields of culture, science, labour and social 
work, social protection and child protection, institutions, funds, agencies, and 
public enterprises established by the Republic of Macedonia, the municipali-
ties, municipalities within the City of Skopje, i.e., the City of Skopje, and do 
not fall within the scope of the Law on Civil Servants. 

On the other hand, in organizational terms, the public service refers 
to the institutions in the fields of culture, science, labour and social work, 
social protection and child protection, institutions, funds, agencies, and pub-
lic enterprises established by the Republic of Macedonia, the municipalities, 
municipalities within the City of Skopje, i.e, the City of Skopje, which do not 
fall within the scope of the Law on Civil Servants. 24 Furthermore, the term 
“institutions” covers all state authorities and bodies that perform services of 
public interest or confidential public authorizations, institutions, funds, agen-
cies, as well as public enterprises that are established by the by the Republic 
of Macedonia, the municipalities, municipalities within the City of Skopje, 
i.e., the City of Skopje, but do not fall within the scope of the Law on Civil 
Servants. 25

20 Article 2 of the Law on Civil Servants
21 Article 3, paragraph 2 of the Law on Civil Servants
22 Article 3, paragraph 3 of the Law on Civil Servants
23 Article 5 of the Law on Public Servants
24 Article 3, paragraph 1 of the Law on Public Servants 
25 Article 3, paragraph 3 of the Law on Public Servants
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In the theory, the term public servants denotes persons who perform 
public service, which implies that they can discharge authorities on behalf of 
the state, while the other persons who perform expert-technical and supporting 
tasks in the administrative bodies, institutions, administrative organizations 
and all other organizations authorized by law to discharge public competences 
do not fall within the category of public servants.26 Thus we differentiate the 
relations between the entity of the public law, i.e., the entity with entrusted 
public competences and its employees referred to as public servants, or of-
ficers in short, and the labour relations between the employer, which can be 
either a private or a public law entity and its employees who have the status 
of employees, which is, in essence, quite different to the servant status.27

The persons employed in healthcare and educational sector, whose 
employment status is legally regulated by the laws concerning the healthcare 
protection and education, with the adoption of the general 2010 Law on Public 
Servants, were treated as public servants. 

However, immediately after the adoption of the Law on Public Servants, 
the Constitutional Court, by its Ruling (U No. 77/2011, as of 21 September 
2011), cancelled Article 3, paragraphs 1 and 2 of LPS in the part “healthca-
re”. The Court has established that the healthcare workers, in the capacity of 
carriers of the healthcare activity as an activity of a special societal interest, 
cannot have a status of a public servant. 

The Constitutional Court also cancelled Article3, paragraph1 and 2 of 
LPS in the part “education”. Namely, the Constitutional Court, by its Ruling 
U No. 221/2011, as of 11 April 2012, established incompatibility of the status 
of public servants, state bodies and institutions, in the light of the Law on 
Public Servants, with the employees in the higher education, higher institu-
tional institutions and universities. 

2. Convention no.151 vis – a – vis labour relations of 
public service employees in Republic of Macedonia

Convention no. 151 is structured in several parts. Like every other 
convention that is adopted by the General Conference of ILO, Convention 
no.151 contains preamble, normative part, general implementing provisions 
and final provisions. The normative part which represents the basic contents 

26 B. Davitkovski, A. Pavlovska – Daneva, Review of the latest legislation concerning 
the incumbents in the Republic of Macedonia, Publication: Business Law, Year XII, no. 25. 
Skopje, October 2011

27  Ιbid
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of this regulation is systematized in several parts: Protection of the right to 
organize, Facilities to be afforded to public servants’ organizations, Procedure 
for determining terms and conditions of employment, Settlement of disputes 
and Civil and political rights. 

2.1. Protection of the right to organize

Articles 4 and 5 of the Convention no. 151 are concerning the protec-
tion of the right to organise of the public servants. Article 4 provides for the 
protection of public servants concerning several aspects of their (incumbent) 
employment. Public servants, in accordance with paragraphs 1 and 2 of this 
article, are protected against acts of anti-union discrimination or discrimina-
tion on the grounds of their activities within the frames of such organizations, 
during the recruitment stage, i.e. , when they are starting their employment, in 
the course of the exercise of their rights arising from employment, and in the 
stage of dismissal, i.e. , termination of employment. Article 5, paragraphs 1, 
2, and 3, safeguards the public servants’ organizations complete independence 
in terms of their establishment, functioning or administration.

In terms of protection of right to organize, covered in article 4 and 5 of 
Convention no. 151, shell be concluded that in Republic of Macedonia these 
provisions are regulated by the Constitution and the Labour relations act. 

The Law on Civil Servants and the Law on Public Servants do not 
contain a single provision that directly protects employees in the public sector 
against discrimination, including all its modalities (harassment, sexual hara-
ssment, mobbing etc. ), or a provision that shall refer to the general regulations 
on labour regulations, i.e. the Labour Relations Act regarding the protection 
against such occurrences. 

Within the frames of the general provision for protection from discrim-
ination, these laws do not provide a detailed coverage of adequate protection 
against acts of anti-union discrimination in respect of public employees’ 
employment. They do not provide a provision that will guarantee the organi-
zations of public servants a complete independence from public authorities 
as well. In particular, the Law on Civil Servants sets out a single provision 
on the association of civil servants, whereby it lays down that civil servants, 
for the purpose of exercising their economic and social rights, shall have the 
right to establish trade unions and to take membership in them under terms 
and conditions laid down by law (article 26). An identical provision in view 
of the right to organize is also set out by the Law on Public Servants (article 
30). In both the Law on Civil Servants and the Law on Public Servants one 
may recognize a provision on the regulation of the details concerning the right 
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to establish and take membership in trade unions for the civil, i.e. , public 
servants, referring to the Labour Relations Act. 

The General collective agreement for the public sector of Republic 
of Macedonia is a collective agreement which covers all the public service 
employees from the whole territory of the country. It does not provide precise 
anti – union discrimination contents aligned with article 4 of the Convention 
no. 151, but refers to the provisions laid down in the Labour relations act. 

Concerning the first part of Convention no. 151 (Protection of the right 
to organize), practice leads to different conclusions. 

In terms of the first part of the Convention no. 151 (Protection of the 
right to organize), the practice does not recognize a presence of anti-union 
discrimination at starting employment, during employment or at termination 
of employment of police employees. The trade union is active even in the 
stages prior to the employment of the police officer (during the induction 
training). Furthermore, the trade union organizations in this sphere of the 
public sector enjoy full autonomy from the public authorities 28 

In terms of the first part of the Convention no.151, the Trade Union of 
the Administration, Judiciary and Citizens’ Associations employees in the 
Republic of Macedonia – AJCA finds that there are cases in the pubic sector 
where an employee’s employment has been terminated due to membership 
in a trade union or participation in trade union activities. However, none of 
those cases states membership in a trade union as the reason for termination, 
instead it states other reasons, such as: economic or technical reasons, as well 
as violations of the working order and discipline. The practice also indicates 
cases that may imply a diminished independence of the trade unions, i.e. 
some forms of pressure exercised against the trade union representatives and 
activists, such as: reassignment to jobs inadequate to the qualifications or 
work experience of the trade union activist; systemic sanctioning of the trade 
union activist; threats to terminate their employment; withdrawals from the 
membership in AJCA under pressures by the managerial staff; open support 
to the establishment of a parallel trade union organization for the purposes 
of dividing and weakening the trade union movement .29 

In terms of the first part of the Convention no. 151, the Confederation 
of Free Trade Unions of Macedonia – CFTU finds that the regulations in the 
Republic of Macedonia are compatible to the relevant provisions of the Con-
ventions concerning the protection of the right to organize. Still, there are some 

28 Source: Interview with Tihomir Klimoski, president of the Macedonian Police Trade 
Union 

29 Source: Interview with Pece Grueski, president of the Trade Union of the Administration, 
Judiciary and Citizens’ Associations employees in the Republic of Macedonia – AJCA
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obstructions to the exercise of this right, such as the case of the blocking of 
the applications for membership in the Independent Defense Trade Union by 
the management of the Ministry of Defense if the Republic of Macedonia. 30

2.2. Facilities to be afforded to public servants’ organizations

Article 6 of the Convention no. 151 concerns the facilities that have to 
be afforded to the public servants; organizations so as to enable their efficient 
functioning. Granting such facilities shall not imply interfering in the internal 
policies, approaches and mechanisms of operation of the public servants’ or-
ganizations. On the contrary, the cogent norms set up in such way additionally 
strengthen the autonomous status of the public servants’ organizations and 
their functioning in line with their objective, which is to participate actively 
in the social dialogue and protect the public servants’ interests. 

The Law on Civil Servants and the Law on Public Servants do not set 
out detailed provisions concerning the exercise of the collective rights arising 
from employment for the public servants, including the organization and 
functioning of trade unions. Such state of the matters indicates the application 
of the general law, i.e. , the Labour Relations Act. The provisions under LRA 
that concern affording the necessary facilities, primarily to the trade unions, 
are distributed in several articles (article 194 – Property of the trade union 
and employers’ association”; article 189 – Prohibition of unequal treatment 
due to trade union membership and article 199 – Trade union representative).

The conditions for the functioning of the trade unions in the public 
sector are laid down in greater detail by the General Collective Agreement 
for the Public Sector in the Republic of Macedonia. The conditions for the 
operation of trade unions in the public sector, laid down by the provisions of 
the General Collective Agreement for the Public Sector, are further elaborated 
in the relevant chapters of the specific (branch) collective agreements.

The second part of the Convention no. 151 (Facilities to be afforded to 
public servants’ organizations) is a subject of practical analyses. 

Analysing the second part of the Convention No. 151 (Facilities to be 
Afforded to the Public Servants’ Organisations), it may be concluded that the 
conditions of operation of the Police Trade Union, as regulated by a collective 
agreement, present a solid base for successful functioning of Trade Union. 
The practice implies to the fact that the rights established by the collective 
agreement are duly respected. It is worth noting the possibility of the trade 
union representatives to utilize the business vehicles provided by the Ministry 

30 Source: Interview with Rasko Mishkovski, president of the Confederation of Free 
Trade Unions of Macedonia – CFTU
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of Internal Affairs, and the right to use special protocols, characteristic for 
higher state delegations.31 

With regard to the second part of the Convention No. 151, the practice 
shows that the employers or the managers in the administrative bodies have 
a different interpretation of the provisions concerning ensuring conditions 
for operation of the trade union representatives. Part of the trade union re-
presentatives have good conditions of operation, whilst other trade union 
representatives cannot establish decent communication with the members of 
the trade union organization.32 

According to CFTU, the second part of the Convention No. 151,con-
cerning the provision of facilities to the public servants’ organisations, is 
regulated by the positive regulations and the collective agreements, and it is 
generally respected.33

2.3. Procedure for determining terms 
and conditions of employment

The content of article 7 of the Convention No. 151 necessitates setting 
of methods and utilisation of bargaining mechanisms and inclusion of the em-
ployees in the public sector in the regulation of their conditions of operation, 
i.e. the content of their rights arising from employment. 

The normative area, in the Republic of Macedonia that enables the 
employees (including the employees in the public sector) to participate in 
the regulation of the content of the labour relations, shall be derived from 
the answer to the question: what can be a subject to collective bargaining?

The Labour Relations Act, in article 206, titled “Subject of Collective 
Bargaining”, focuseson the scope of the issues and components of employment 
that can be of relevance to the collective bargaining, aimed at signing a collec-
tive agreement. 

Thus, it is worth noting that the scope of issues that are relevant for 
collective bargaining relate equally to the social partners in the private sector, 
as to the social partners in the public sector. 

In the broadest sense, the scope of collective bargaining includes the 
working conditions, and the rights and obligations of the contractual parties. 

31  Source: Interview with Tihomir Klimoski, president of the Macedonian Police Trade 
Union

32  Source: Interview with Pece Grueski, president of the Trade Union of the Administration, 
Judiciary and Citizens’ Associations employees in the Republic of Macedonia – AJCA

33 Source: Interview with Rasko Mishkovski, president of the Confederation of Free 
Trade Unions of Macedonia – CFTU
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The labour law theory in the Republic of Macedonia differentiates between 
formal legal, normative or status and obligatory legal provisions34. The formal 
provisions of the collective agreements incorporate the formal legal matters, 
such as: the will of the subjects of collective agreements, the manner of en-
tering into a collective agreement, the time and place of entering into agree-
ment, the time of the entry into force, etc. The provisions with a normative, 
or status character, address all matters in relation to the employment – the 
type of work, work conditions, amounts of salaries and wages, duration of the 
working hours, occupational safety and health, termination of employment, 
etc. The obligatory provisions of the collective agreements regulate the mutual 
relations between the contractual parties, their rights and obligations, as well 
as any disputes concerning the interpretation and application of the collective 
agreements, the liability of the parties, etc. 

The Labour Relations Act, in article 206 (Scope of Collective Bar-
gaining), provides a symbiosis of the provisions of different legal character 
and provides them legitimacy as suitable provisions for collective bargai-
ning between the social partners in the function of entering into collective 
agreements. In particular, the Law provides that the collective agreements 
regulate the rights and obligations of the contractual parties which entered 
into the agreement, and may also include legal rules governing the entering 
into, contents and termination of employment, and other issues arising from 
or in relation to employment. 

This provision may lead primarily to the conclusion that the legislators 
sets a general framework of the scope of collective bargaining, including the 
relevant aspects in relation to which the participants in the collective bargai-
ning process may enter into a collective agreement. Furthermore, LRA does 
not abstract the scope of the collective agreements in the private sector from 
the scope of those in the public sector. Thus, one may conclude that collective 
bargaining in the public sector, as the sole legitimate form of a formal-legal 
dialogue between the social partners, may concern issues and elements that 
are fully identical in scope with those covered by the collective bargaining 
in the private sector. This conclusion is strengthened further by the provision 
under article 207 (Obligations for Collective Bargaining), which highlights 
the obligation to establish an organized form of social dialogue, i.e., that the 
social partners should engage in collective bargaining and enter into collective 
agreements. In particular, article 207 sets out that persons who, according 
to this Law, may be parties of the collective agreement shall be obliged to 
bargain in good faith for the purpose of entering into a collective agreement 

34  G. Starova, Labour Law, Skopje, 2008 page 80. 
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concerning the issues which, according to this Law, may fall within the scope 
of the collective agreement. 

Article 206, paragraph 1 refers to the possibility for participation of the 
employees in public services in the realization of three major groups of issues: 

1. Article 206, paragraph 1: … The collective agreements shall lay 
down the rights and obligations of the contractual parties who enter into 
the relevant agreement … 

This part of the provision makes a reference to the so-called formal 
provisions, which form an integral part of the collective agreements

Thus, the public service employees, when entering into collective 
agreements, also stipulate their formal provisions (entering into agreement, 
application, changes and supplements, monitoring of the application and inter-
pretation, as well as the procedure for termination of the collective agreement). 

2. Article 206, paragraph 1: … the collective agreements . . . may also 
contain legal rules governing the entering into, contents and termination of 
employment, and other issues arising from or in relation to employment. 

This part of the provision provides an answer to the question whether 
article 7 of Convention no. 151 is complementary to the Macedonian legislati-
on. The interpretation of this provisions leads to the conclusion that the public 
service employees face no legal obstacles or restrictions of their potential to 
take part in the regulation of the essential aspects of their employment, i.e., in 
the regulation of the status or normative elements of the collective agreement. 

3. Article 206, paragraph 1: … The collective agreements shall lay 
down … other issues arising from or in relation to employment. 

This part of the provision makes a reference to a general legal wording, 
which enables the employees to take part, in general, in the regulation of other 
issues arising from or pertaining to employment. 

Nevertheless, despite the legal complementarity of article 7 of the 
Convention No. 151 with the Macedonian labour legislation, the practice in-
dicates that the employees in the public services effectively participate in the 
regulation of one out of the three crucial employment-related issues, namely 
the component “contents of the employment”. The issues related to the esta-
blishment of employment shall be thoroughly elaboratedin the Law on Civil 
Servants and the Law on Public Servants, yet the trade unions do not have 
any significant role in the regulation of these issues. In terms of termination 
of employment, the special (branch) collective agreement contain specific 
provisions that in detail govern this matter. 
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As the previous sections of the Convention no. 151, section titled “Pro-
cedure for determining terms and conditions of employment” is alao a subject 
to practical findings.

Macedonian Police Trade Union – MPTU, has different views in re-
gards with the issues that are subject to analyses in this section. Even though 
the majority of the contents of the collective agreement of the Ministry of 
Internal Affairs, concerning the employment procedure and termination of 
employment are taken from the relevant laws, it is worth noting the participa-
tion of the PTU in the development of the Systematization Act of the relevant 
ministry. The trade union representatives participate in the regulation of 
classified activities, as well as in the monitoring of the carrier development 
of the police officers. With regard to the salaries and payments, in practice 
there is inconsistency and conflict between the collective agreement and the 
Law on Budget Execution concerning the material compensations. A number 
of police officers have pressed charges to the competent court regarding the 
failure to pay part of the prearranged material compensations. The practice 
shows that out of more than 5,000 charges, 3,000 were accepted by the court.35

Analysing the third part of the Convention No. 151, a conclusion may 
be derived that the provisions related to the key employment right – right to 
payment – are partially regulated. The legislator has fulfilled merely one half 
of the constitutional provision – the salaries and supplements to the salary in 
the public sector. i.e. for the employees with a status of civil servants in RM, 
are governed solely by Law (Law on Civil Servants, and the drafting of the 
single Law on Administration, a sublimate of the said law and the Law on 
Public Servants is in progress). The provisions of the Law on Civil Servants 
absolutely do not leave room for the salaries and supplements to be further 
regulated by collective agreements.36 

The position of CFTU, regarding the third part of the Convention No. 
151, which pertains to the working conditions, is that there is a room for impro-
vement. The employment procedure, i.e. the entering into employment is not 
regulated in the General Collective Agreement, as the role of the trade union 
is to protect the rights of the employees once they are employed. The termina-
tion of employment, with exclusion to the voluntary or agreed termination of 
the employment contract is regulated by collective agreement. According to 
CFTU, the new General Collective Agreement for the Public Sector, which is 
in a phase of development, shall overcome the inconsistencies of the existing 

35  Source: Interview with Tihomir Klimoski, president of the Macedonian Police Trade 
Union

36   Source: Interview with Pece Grueski, president of the Trade Union of the Administration, 
Judiciary and Citizens’ Associations employees in the Republic of Macedonia – AJCA
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one, in terms of exercising the right to salary. This collective agreement shall 
establish a framework for the lowest salaries in the public sector.37

2.4. Settlement of disputes

Article 8 of the Convention No. 151 pertains to the settlement of dispu-
tes arising from employment. (The settlement of disputes arising in connec-
tion with the determination of terms and conditions of employment shall be 
sought, as may be appropriate to national conditions, through negotiation 
between the parties or through independent and impartial machinery, such 
as mediation, conciliation and arbitration, established in such a manner as 
to ensure the confidence of the parties involved. )

Compliant to the Macedonian labour legislation, there are several 
manners of settling the labour disputes, i.e. several manners of protecting 
the subjective rights arising from employment in the public sector, as follows: 
protection of the employees’ rights at employer’s level and before the relevant 
court, the role of the trade union in the protection of the employees’ rights, 
labour inspection and amicable settlement of individual and collective labour 
disputes. 

The traditional protection of the rights arising from employment shall 
be carried out in a two-pillar procedure that comprises a so called “internal 
part” (by filing a complaint against the first instance decision) and an “exter-
nal part” (by filing an appeal to a relevant court). These two procedures are 
consequentially and interrelated. Namely, so as to initiate a labour dispute 
based on violation of aright arising from employment, the employee shall first 
initiate a procedure before the employer, and subsequently shall be entitled 
to seek court protection. This type of protection of the employees’ rights is 
existent in all three laws: The Labour Relations Act, Law on Civil Servants 
and the Law on Public Servants. 

Finally, pursuant to article 8 of the Convention No. 151, which princi-
pally concerns the settlement of disputes by means of negotiations, media-
tion, conciliation and arbitration, it may be established that the Macedonian 
legislation only formally meets the requirements for complementarity with 
this provision. 

Yet, the settlement of disputes, perceived in terms of article 8 of Con-
vention no. 151 refers only to collective labour disputes. 

37  Source: Interview with Rasko Mishkovski, president of the Confederation of Free 
Trade Unions of Macedonia – CFTU
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The possibility for a so called “alternative” settlement of labour dispu-
tes shall be regulated by the Labour Relations Act and the Law on Amicable 
Settlement of Labour Disputes. 

The Law on Civil Servants and the Law on Public Servants do not 
encompass provisions that refer to the amicable settlement of labour disputes. 

While the Labour Relations Act contains two articles (Article 182 – 
amicable settlement of individual and collective labour disputes and Article 
183 – amicable settlement of collective disputes by means of arbitration), which 
imply harmonisation with Article 8 of the Convention No. 151, in practice, 
these provisions are underdeveloped and inapplicable. 

The Law on Amicable Settlement of Labour Disputes is a legal act that 
has a status of lex specialis in governing the matter of alternative settlement 
of labour disputes. The law was adopted in 2007. It covers both methods of 
amicable settlement of labour disputes: amicable settlement of collective 
labour disputes through conciliation and amicable settlement of individual 
labour disputes through arbitration. 

The operation of the National Council for Amicable Settlement of La-
bour disputes is centralto the implementation of this law. This body, with a 
status of a professional body is stipulated by the Law on Amicable Settlement 
of Labour Disputes, however it has not been established yet. Hence, the overall 
functionality of the law is put under question. 

Articles 31 and 32 of the General Collective Agreement for the Public 
Sector provide for settlement of the individual and collective disputes by me-
ans of conciliation, whereas the collective disputes that may not be resolved 
through conciliation and arbitration, shall be settled before the arbitration 
council. 

Practical knowledge about the application of amicable settlement of 
labour disputes in different spheres of the public sector, have led to several 
different positions.

According the Macedonian Police Trade Union (MPTU) the settlement 
of disputes by means of negotiations, mediation, conciliation and arbitration 
is a segment that lacks in the practice of labour relations in public sector. The 
findings imply that in certain cases MPTU is directly involved in mediation 
and amicable settlement of labour disputes, however, there is no systematic 
mechanism for realisation of this complex segment. The mediation is most 
frequently deduced to a personal engagement of a trade union representative.38 

38 Source: Interview with Tihomir Klimoski, president of the Macedonian Police Trade 
Union
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Concerning the fourth part of the Convention No. 151, the trade union 
of AJCA implements a procedure that recognises a specific form of amicable 
settlement of labour disputes. The procedure encompasses the following acti-
ons: in case of violation of the rights arising from employment, the member 
of the trade union of AJCA directly contacts the trade union of AJCA or 
contacts the president of the trade union that afterwards contacts the trade 
union of AJCA; the trade union of AJCA gathers the information from the 
member concerning the violation of the rights arising from employment and 
arranges meeting with the managing body or the employer of the instituti-
on that employs the member; the arranged meeting with the employer (or 
representatives of the employer) is aimed at gathering information from the 
other party to the dispute; upon the analysis of the information gathered, an 
attempt is made for reaching a common solution for overcoming the labour 
dispute (mediation/arbitration); unless a compromise is reached by means of 
mediation or arbitration, a court proceedings shall be initiated (should the 
member of the trade union of AJCA agree therewith). 

The trade union of AJCA has noted a remarkable success in settlement 
of labour disputes through mediation or arbitration, which counts between 65% 
to 70% of the total number of labour disputes. As described in the procedure, 
the trade union of AJCA shall not engage special mediators or arbiters, but 
appoint the President or the Secretary General of the trade union of AJCA 
in that capacity. 

Nevertheless, the general conclusion is that the amicable settlement of 
labour disputes is conducted as an informal form of mediation.39 

Concerning the fourth part of the Convention No. 151, CFTU actuali-
sed the idea for increased use of the amicable settlement of labour disputes 
through the initiative for establishment of an agency for amicable settlement 
of labour disputes instead of the non-operational council, provided for in 
the Law on Amicable Settlement of Labour Disputes. CFTU organised a 
roundtable on amicable settlement of labour disputes, reaffirming the idea 
for amending the Law on Amicable Settlement of Labour Disputes. During 
the roundtable, data on 150 labour disputes, registered by the Ministry of 
Justice, were presented, however, only 5 of them were officially registered 
as labour disputes settled by means of arbitration. The amicable settlement 
of labour disputes is a procedure conducted out of the courts, as a previous 
and compulsory procedure, chaired by arbiters and conciliators engaged by 
the Agency for amicable settlement of labour disputes. According to CFTU, 

39  Source: Interview with Pece Grueski, president of the Trade Union of the Administration, 
Judiciary and Citizens’ Associations employees in the Republic of Macedonia – AJCA
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the advantages of the amicable, out of court settlement of labour disputes is 
multiple and it encompasses the following: free of charge initiation of the 
procedure; fast settlement of the disputes that is due to the short deadlines set 
out in the law, the impartial dispute settlement and time and finance saving.40

2.5. Civil and political rights

Section “Civil and political rights” is the final part of the normative 
contents of Convention no. 151. This section refers to article 9 of the Conven-
tion, which states that public employees shall have, as other workers, the civil 
and political rights which are essential for the normal exercise of freedom of 
association, subject only to the obligations arising from their status and the 
nature of their functions.

The freedom of association, as a central category in the realisation of the 
corpus of civil and political rights, referred to in Article 9 of the Convention 
No. 151, is governed by the general regulations and the labour legislation of 
the Republic of Macedonia. 

The freedom of association is primarily regulated by several provisions 
of the Constitution of the Republic of Macedonia. Chapter II of the Constitu-
tion of RM pertains to “Fundamental freedoms and rights of the citizen and 
individual”. The first part of this Chapter, titled “Civil and Political Freedoms 
and Rights”, in its article 20, explicitly guarantees the freedom of association 
due to exercise and protection of political, economic, social, cultural and other 
rights and convictions of the citizens. Furthermore, the second part of Chapter 
II, “Economic, Social and Cultural Rights”, in its article 37, paragraph 1 sets 
forth the right of the citizens to establish trade unions. Paragraph 2 of the 
said article, sets out that the conditions for the exercise of the right to trade 
union organisation in the armed forces, the Police and administrative bodies 
may be restricted by law. 

The freedom of association is in detail developed in the laws governing 
the contents of employment. 

The guarantee of the right to trade union organisation shall be laid 
down in the Labour Relations Act, Law on Civil Servants and the Law on 
Public Servants. 

The freedom of association is provided for in some of the specialized 
laws, with relevant and reasonable restrictions that conform with their specific 
status of employment. 

40 Source: Interview with Rasko Mishkovski, president of the Confederation of Free 
Trade Unions of Macedonia – CFTU
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The Law on Defense contains a provision that governs the right to trade 
union organisation of the armed forces. Such provisions are not explicitly con-
tained in the Law on Internal Affairs (the Police) and the Law on Healthcare 
Protection (healthcare workers), despite the fact that these laws, among the 
other components of employment, in detail cover the right to strike of this 
category of persons. 

The right to strike is guaranteed by Article 38 of the Constitution of 
the Republic of Macedonia. Paragraph 2 of the said article, restricts the con-
ditions for the exercise of the right to strike in the armed forces, the Police 
and administrative bodies. 

Chapter XX (Strike) of the Labour Relations Law comprehensively 
develops the possibility for the exercise of this right. 

The Law on Civil Servants and the Law on Public Servants establish 
that the civil or public servants have the right to strike if organised in com-
pliance with law. Further obligation in the exercise of the right to strike of 
this category of employees, is ensuring minimum uninterrupted performance 
of the functions of the body and the necessary level of exercise of the rights 
and interests by the citizens and legal entities and implementation of the 
international agreements. 

The General Collective Agreement for the Public Sector does not con-
tain provisions governing the organisation of strike. 

Civil and political rights guaranteed by the Convention no.151, which 
are fully aligned with Macedonian legislation, were subject to practical ob-
servation by part of the trade unions from the public sector. 

According to the Macedonian Police Trade Union (MPTU), the right 
to association and the right to strike, implies to adjustment of the contents of 
the Convention with the regulations and the practice. The Ministry of Internal 
Affairs stimulates the trade union association of the officials in the Police. 
The employees in the Police shall be entitled to strike that may be classified 
within one of the most liberal models of the existing legislations.41 

Concerning article 9 of Convention no.151, AJCA implies to problems 
that may be generated by article 240 of the LRA. In accordance with this 
article, the employees participating in strike have the right solely to payment 
of the contributions to the salary during the strike, however are not entitled 
to net salary. This provision may influence the insignificant practicing of the 
right to strike.42

41 Source: Interview with Tihomir Klimoski, president of the Macedonian Police Trade 
Union

42  Source: Interview with Pece Grueski, president of the Trade Union of the Administration, 
Judiciary and Citizens’ Associations employees in the Republic of Macedonia – AJCA
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Concerning article 9 of Convention no. 151, CFTU considers that the 
right to trade union association and strike is being respected in the Republic 
of Macedonia. Nevertheless, there is insufficient initiative fororganisation of 
trade unions within the ministries.43

Conclusion

Labour relations (public service) Convention, 1978 no.151 is an essential 
element in terms of strengthening and intensifying the roles of public servants 
organizations and collective bargaining in order to regulate the labour relations 
of public servants. Republic of Macedonia has ratified all the fundamental 
conventions of the International labour organization, including Convention 
concerning freedom of association and protection of the right to organize, 
1948 (no.87) and Convention concerning the right to organize and collective 
bargaining, 1949 (no.98). Previous conventions, guarantee the freedom of asso-
ciation and collective bargaining in order to conclude collective agreements, 
but at the same time they are excluded from the incorporation of these rights 
to the labour relations of public servants in the state administration. Labour 
relations (public service) Convention, 1978 no.151 aims to broaden the scope 
of collective bargaining for all the public service employees. 

Republic of Macedonia, has not ratified Convention no. 151, but the 
deep normative and analytical review of the complementarities between this 
ILO’s regulation and Macedonian labour and incumbents legislation, leads 
to the conclusion that the biggest part of Macedonian regulations are aligned 
with the contents of the convention. Yet, in addition, we indicate certain as-
pects arising from the contents of Convention no.151 which lack in part of the 
positive regulations. These aspects could be a subject of intervention within 
the novels of labour, i.e incumbents legislation.

The provisions arising from the Convention number. 151 are aligned 
with Macedonian labour legislation, i.e the Labour relations act. Hence, these 
provisions refer to all the employees, including the public service employees. 
Yet, to have more comprehensive and more structured system of collective 
rights to the public service employees employment relations, it is essential to 
incorporate the provisions laid down in the Convention number.151 to the Law 
on public servants, Law on civil servants and the General collective agreement 
for the public sector. The other mechanism of incorporation may consist of 

43 Source: Interview with Rasko Mishkovski, president of the Confederation of Free 
Trade Unions of Macedonia – CFTU
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referral to the LRA, of all the provisions that have not been included to the 
LPS and LCS, and which arise from the Convention number. 151. 

In this context, we recommend:
1. Establishment of legal framework for a prohibition of discrimina-

tion, including anti – union discrimination, i.e , determining of an adequate 
provision which shell refer to the protection of anti – union discrimination 
within the LPS, LCS and the GCA.

2. Provisions concerning the facilities to be afforded to public servants’ 
organizations within the frames of the LPS and LCS, or referral provisions 
towards LRA and GCA.

3. Encouragement of the social partners to more extensive regulation 
of the terms and conditions of employment within the new GCA, particularly 
in the segments of: determination of the salary value and the amount of the 
minimal wage for the public sector; the contents of the employment contract 
for the public sector; the duration of the fix termed employment and the terms 
and conditions to transform it into indefinite employment.

4. Foundation of the National council of amicable settlement of labour 
disputes and practical implementation of the system of amicable settlement 
of labour disputes, regulated by LASD, LRA and GCA.

5. Determination of a provision which shell regulate the right to trade 
unions’ assembly within the frames of the Law on interior affairs and the 
Law on health protection. Further, we recommend to deeper the contents of 
the provisions in regards with the right to strike and its limitations within the 
LPS and LCS, as well as to encourage the social partners of mutual regulation 
of this right within the frames of the GCA. 
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Проф. др Тодор Каламатиев, редовни професор, Правни факултет 
„Јустинијан Први“ Универзитета „Свети Кирило и Методије“ у Скопљу

Мр Александар Ристовски, асистент, Правни факултет „Јустинијан 
Први“ Универзитета „Свети Кирило и Методије“ у Скопљу

СПРОВОЂЕЊЕ КОНВЕНЦИЈЕ О РАДНИМ ОДНОСИМА (ЈАВНА 
СЛУЖБА), 1978 (Број 151) МЕЂУНАРОДНЕ ОРГАНИЗАЦИЈЕ 

РАДА У МАКЕДОНСКОМ РАДНОМ ЗАКОНОДАВСТВУ

Апстракт: Обим садашњег истраживања биће садржај 
Конвенције бр. 151 - О заштити права на организовање и поступцима 
за утврђивање услова запошљавања у јавним службама, из 1978., (коју 
наша земља није ратификовала), у односу на Закон о раду и јавним 
службама у Републици Македонији. Циљ анализе је да обрати пажњу на 
то у ком обиму је законодавство Републике Македоније у саобразности 
са међународним стандардима у овој области. 

Поред тога, Конвенција бр. 151 - О заштити права на организовање 
и поступцима за утврђивање услова запошљавања у јавним службама, 
такође пружа могућност да се прошири обим Конвенције који се 
тиче Конвенције бр. 87 - О слободи удруживања и заштити права на 
организовање из 1948., и Конвенције бр. 98 - О примени начела права 
на организовање и колективно преговарање из 1949., посебно који се 
тиче одредаба о статусу државних службеника који су запослени у 
државној управи, а који су раније били искључени из остваривања права 
на организовање и колективно преговарање.

Кључне речи: Конвенција бр.151, Конвенција бр.98, државни 
службеници, слобода удруживања; колективно преговарање у јавном 
сектору.
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Правни факултет Универзитетa у Новом Саду

ПЕРСПЕКТИВЕ ФЛЕКСИБИЛИЗАЦИЈЕ РАДА У СРБИЈИ1 

Апстракт: Флексибилизација рада представља један од основних 
начина да се повећа ефикасност економије у условима кризе и 
глобализованог пословања. Начини флексибилизације рада могу да 
буду разноврсни, почев од дерегулације радноправне регулативе, 
преко шире употребе „атипичних видова запошљавања“, 
флексибилне организације радног времена и рада. Уколико се 
спроводи стихијски и није избалансирана са мерама за очување 
социјалне сигурности радника, флексибилизација рада може 
да буде штетна. Уз осврт на ова питања, у раду се приказује 
стање и перспективе у погледу флексибилизације рада у Србији. 

Кључне речи: флексибилизација рада, флексибилни облици рада 
у Србији, Закон о раду.

1  Овај рад представља резултат истраживања на пројекту Правног факултета, 
Универзитета у Новом Саду: „Теоријски и практични проблеми стварања и примене 
права – ЕУ и Србија.“ 
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1. Увод

У последњих двадесетак година један од највише заступаних, али 
истовремено и најоспораванијих трендова у области радних односа је 
„флексибилизација рада“. То је тема којом се баве владе, послодавци 
и њихова удружења, запослени и синдикати, али и међународне 
организације (УН, МОР, ОЕБС, ММФ, СБ, СЕ, ЕУ). Док је једни 
заговарају, други јој се противе. Обично се пренаглашавају добре или 
лоше стране флексибилизације. 

Корени флексибилизације рада леже у великим друштвеним и 
економским променама у другој половини XX века. Долази до стварања 
интегрисаног - глобалног економског окружења, које националним 
економијама намећу такве проблеме који су довели у питање 
институционални оквир радног права.2 Као узроци флексибилизације 
рада наводе се разни утицаји: глобализација,3 промене у структури 
друштва,4 економска криза, незапосленост, пререгулисаност радних 
односа (презаштићеност запослених), транзиција, интернационализација 
пословања, промене у структури привредних активности и радне снаге 
(смањење улоге индустријског и живог рада), тренд приватизације јавног 
сектора.5

Нарастајућа незапосленост, уз све оштрије тржишно надметање, 
указала је да се нешто мора променити у односима чинилаца рада. 
Сматрало се да су постојећи правни оквири за одвијање рада преуски. 
У ЕУ се у том контексту помиње термин „Еуросклероза“, што значи да 

2 Видети више: В. Готовац, Радно право за 21. стољеће: митови о флексиби-
лизацији, Финанцијска теорија и пракса, Загреб, 2003, бр. 27, стр. 418.

3 Глобализација подразумева интегрисани систем пословних односа, који 
претпоставља вишеструку повезаност држава и друштава у свету, у којем којем 
догађаји, одлуке и активности с једне стране света знатно и брзо утичу на удаљене 
особе и друштва. Видети више: В. Готовац, op. cit, стр. 415. 

4 У развијеним земљама помиње се период просперитета који је претходио 
глобализацији и флексибилизацији, а који се назива „саларијат“ (од „salary“ – зарада). 
Социјална држава гарантовала је грађанима (нарочито запосленима и њиховим 
породицама), егзистенцијалну сигурност и приступ јавним добрима и услугама. 
Међутим, велике друштвене промене у последњих тридесет година наговестиле су да 
време стабилног рада постепено одлази у историју. Видети више у: В. Пуљиз, приказ 
књиге: Флексигурност - Релевантан приступ за средњу и источну Еуропу,  S. Cazes, A. 
Nesporova (ur.), Загреб: Издање ТИМ пресс, 2007. у: Рев. соц. полит., год. 15, бр. 1, стр 
101-111, Загреб 2008, стр. 107; V. Smith, op. cit, стр. 317. 

5 Видети више нпр: H. Chung, Diferent paths towards Flexibility, Deregulated 
employment protection or temporary employment?, University of Edinburgh, 2005, August, 
ESPAnet conference, Making social policy in the postindustrial age, September 22-24, 2005, 
University of Fribourg, Switzerland, online: <http://mpra.ub.uni-muenchen.de/2396/>
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сувише јака радноправна заштита чини европске економије склеротич-
ним, односно неконкурентним.6 

Оваква размишљања покренула су општи тренд дерегулације и 
флексибилизације у области радног законодавства. Као основни циљеви 
ових процеса истичу се: 1) установљавање еластичнијег режима радних 
односа, 2) ревизија правне заштите запослених, 3) смањење трошкова 
радне снаге, 4) повећање запослености, 5) модернизација радног права 
и организације рада, 6) помирење социјалне сигурности са економском 
ефикасношћу.7 

Међутим, намере реформатора нису увек позитивне, па се 
под изговором флексибилизације и дерегулације често остварују и 
прикривени циљеви, као што су: 1) енормно повећање профита компанија 
на уштрб социјалног положаја запослених, 2) слабљење синдиката, 3) 
пребацивање терета социјалне сигурности са државе на појединца.8 
Због тога је, после почетног одушевљења, у многим земљама дошло 
до оспоравања флексибилизације и дерегулације рада. Флексибилност 
у области рада не постиже се само дерегулацијом, односно смањењем 
права и броја запослених, већ је то могуће учинити и другим мерама 
којима се неће задирати у социјалну сигурност запослених (нпр. 
иновацијама у области организације рада и радног времена).

2. Појам флексибилног рада

“Флексибилан рад” подразумева прилагодљив приступ раду и свим 
битним питањима која се тичу организовања рада. Према Стендингу, 
флексибилност на тржишту рада представља степен и брзину адаптирања 

6  Видети више: S. Cazes, А. Nesporova, Labor Markets in Transition: Balancing 
Flexibility and Security in Central and Eastern Europe, Geneva, ILO, 2003, стр. 38. и 41.

7  В. Готовац, op. cit, стр. 420.
8 Тако нпр. Хajdy помиње да је у Мађарској хармонизација са радним правом 

ЕУ у области радних односа изазвала чешће разочарање, него задовољство. Влада 
је уз подршку послодаваца ишла на минимално усклађивање које је било дозвољено 
директивама ЕУ, што је често био изговор за неумерену флексибилизацију радног 
односа (на пример могућност упућивања радника се увећала са 44 радна дана на 110); 
исто је и са агенцијама за привремене послове (изнајмљивање запослених), за које 
сматра да ће поткопати традиционални начин заснивања и стабилност радног односа и 
социјални положај запослених. Слична су запажања и у осталим земљама у транзицији 
које су ушле у састав ЕУ. Нестаје сигурност запослења, што у многим земљама није 
надокнађено другим мерама (активном политиком запошљавања и другим видовима 
социјалне подршке). Видети више: J. Hajdy, Labour law in Hangary, Walters Kluwer, 
The Netherlands, 2010, стр. 73; The Еvolution of Labor Law in the EU – 12 (1995-2005), 
European Comission, Belgium, стр. 340, доступно на: < http://ec.europa.eu/social/BlobServ
let?docId=2347&langId=en>. 
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тржишним шоковима који омогућава да се исправе институционалне 
и тржишне крутости на тржишту рада, при чему предузећа смањују 
трошкове рада и врше квантитативно прилагођавање.9 Према Супиоту, 
флексибилност рада је: „...првенствено потреба да се оптимизирају 
бројни производни односи, укључујући и заштиту радника и компаније 
од ризика; развој индивидуалних и колективних потенцијала и развој 
производних односа...“.10 

Флексибилност се на пољу рада испољава на разне начине. 
Разликују се: интерна и екстерна флексибилност (изван и унутар 
предузећа);  функционална, нумеричка и финансијска  флексибилност; 
флексибилни (атипични) облици радног ангажовања; флексибилност 
радног времена; флексибилна организације рада.

Да би се постигла стварна флексибилност рада, потребно је да 
се постигне како интерна, тако и екстерна флексибилност, односно 
флексибилност на нивоу економије (макро) и послодавца (микро 
флексибилност).11 Према Цазес-Неспоровој, флексибилност на макро 
нивоу подразумева  брзину прилагођавања екстерним шоковима и 
променама на тржишту рада. Флексибилност на тржишту рада – значи 
ниво у којем се запосленост и/или радно време (инпути прилагођавања 
рада) или зараде (трошкови радне снаге) прилагођавају економским 
променама.12 

Разликује се и функционална и нумеричка флексибилност. Док се 
функционална флексибилност односи на повећање способности радника 
у обављању послова и доношењу одлука,  нумеричку флексибилност 
карактерише тежња за смањењењем трошкова.13

9 Ову дефиницију Чанг је преузео из: G. Standing, Global Labour Flexibility: 
Seeking Distributive Justice. Macmillan Press LTD, London, 1999, стр. 49. Видети више: H. 
Chung, op. cit, стр. 6.

10 Супио је био на челу тима који је за ЕУ сачинио једну од најутицајнијих студија 
о флексибилности рада.  A. Supiot, M-E. Casas, P. Hanau, A. Johansson, P. Meadows, E. 
Mingione, R. Salais, P. van der Heijden, A European Perspective on the Transformation of 
Work and the Future of Labour Law, Comparative Labour law & Policy Journal, 1998-1999, 
Vol. 20, стр. 624.

11 Видети више у: С. Јашаревић, Флексибилан рад – нужност савремене 
економије,  Право, теорија и пракса, Нови Сад, 2001, бр, 1, стр. 48-60.

12  Cazes-Nesporova, op. cit, стр. 25. 
13  С. Јашаревић, И. Розић, А. Билић, Хармонизација националног радног права 

с комунитарним радним правом уз посебан осврт на флексибилне облике запошљавања 
(Република Хрватска, Босна и Херцеговина и Србија), Међународно саветовање 
„Актуелности грађанског и трговачког законодавства и правне праксе, Свеучилиште у 
Мостару – Правни факултет, Свеучилиште у Сплиту – Правни факултет, Неум, 22-24. 6. 
2012, обј. у зборнику радова са Саветовања, Мостар, 2012, стр. 334.
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Функционална флексибилност подразумева: промену производног 
система, технологије или организације рада (еластичнију организацију 
рада, „ротирање послова“, „проширење послова), додатне врсте радног 
ангажовања (ширу примену „флексибилних облика рада), смањење 
ограничења у запошљавању и отпуштању, алоцирање производње и рада 
(кроз подуговарање). Функционална флексибилност може бити интерна 
(када се спроводи унутар предузећа) и екстерна (у шта нпр. спада 
подуговарање, рад од куће или уз помоћ информатичке технологије, 
организовање рада од стране „лажних самозапослених“).14

Нумеричка флексибилност подразумева прилагођавање броја 
радника или радних сати (укључујући и одморе и одсуства) тржишним 
околностима. Спољна нумеричка флексибилност се односи на 
усклађивање трошкова радне снаге, односно броја радника и тржишних 
потреба, кроз веће ангажовање запослених који нису у сталном радном 
односу и флексибилнију регулативу о запошљавању и отпуштању. 
Интерна нумеричка флексибилност односи се на флексибилну 
организацију радног времена и флексибилни распоред рада (смене, 
тимски рад и сл).15 Ангажовање нестандардне радне снаге подразумева 
мање трошкове за послодавце, пошто при отпуштању оваквих радника 
нису дужни да исплаћују отпремнине (често нема ни отказних рокова 
или су они краћи). Уз то, ове групе запослених обично немају једнака 
права као стално запослени, те мање финансијски оптерећују послодавца. 

Финансијска флексибилност подразумева могућност да зараде 
прате производне и радне циклусе (да се смање у периодима кризе), 
директније повезивање зараде са радним учинком и алтернативне 
облике награђивања (нпр. бесплатне деонице или могућност њихове 
повољније куповине, бонуси који се везују за пословни учинак).16 

Важну карику у флексибилизацији пословања чине „флексибилни“ 
или „атипични“ облици запошљавања.  Ради се о видовима нестандардног 
упошљавања радне снаге, који се разликује од сталног радног односа 

14  Видети нпр. више: T. Jansen, Flexibility, PPT презентација, 2010, доступно на: 
<http://www.metalicy-bg.com/pdf/seu/Flexibility%20Tony%20Janssen.pdf>

15 О овим облицима флексибилности видети више: С. Јашаревић, И. Розић, А. 
Билић, op. cit, стр. 334.

16 Видети више: П. Бејаковић, Господардски аспект/увјети и утицај 
флексибилности на тржиште рада, Округли сто: Флексибилност на тржишту рада, Орг: 
часопис „Банка“ и Институт за јавне финансије, Загреб, 3. Српња 2012, доступно на: 
<http://www.google.rs/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=7&ved=0CGUQFjAG
&url=http%3A%2F%2Fwww.banka.hr%2FUserDocsImages%2FDokumenti%2FTrzistežrad
a%2FBejakovicprezentacija.ppt&ei=wuKtUJ24L8fStAbžjYCoBQ&usg=AFQjCNE1MNh4
Dsw6EQAbGpjOžMMAns3ZlQ&sig2=9qFp92BfbUcHFyP8a-XQrg>
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са пуним радним временом. У упоредној пракси ту спадају: 1) рад са 
непуним радним временом (part-time); 2) рад на одређено време (fixed-
term work); 3) привремени и повремени послови (temporary and occasi-
onal work), 4) рад код куће (home work) и рад уз помоћ информатичке 
технологије (telework), 5) привремено уступање радника преко агенција 
(temporary agency work), 6) самозапошљавањe („selfemployment“ - при 
чему се ради за одређеног послодавца, 7) рад код послодавца по основу 
грађанско-правних уговора.17 Варијације оваквих видова радног 
ангажовања се све више повећавају, па је нпр. у Француској пребројано 
17 различитих атипичних радних уговора.18

Флексибилна организација радног времена и режима рада 
подразумева низ иновација у области радног времена, организације 
смена и сл. Ови облици флексибилности корисни су како за послодавце, 
тако и запослене, којима се омогућава да имају више слободе у 
организовању радног времена и приватног живота.19 У ове мере спадају 
нпр: флексибилни распоред радног времена (у погледу почетка и 
завршетка рада),  могућност да се одређено време ради код куће (сваког 
дана или неким радним данима делимично или у целини), “банке 
сати” на недељном и годишњем нивоу (самостални распоред радног 
времена у току недеље и године, с тим да укупно радно време одговара 
договореном), привремено или повремено скраћивање радног времена, 
смењивање четвородневне и петодневне радне недеље, самостално 
распоређивање смена од стране запослених.20 

Иновацијама у погледу организације рада се постиже већа 
прилагодљивоост и залагање радне снаге („ротирање послова“, 
„проширивање послова“, „тимски рад“, рад на пројектима, „споразуми о 
флексибилизацији рада“).21 Добар пример баланса између флексибилности 

17  Видети више: S. Cazes, A. Nesporova, op. cit, стр. 26-39. 
18 О променама у структури  радног односа и атипичним облицима запошљавања 

данас видети више нпр: Препорука МОР бр. 198 о радном односу, из 2006; International 
Labour Conference, Provisional Record, Geneva, 2003, “Fifth item on the agenda: The scope 
of the employment relationship”, <www. ilo. org/public/english/standards/relh/ilc/ilc91/pdf/
pr-21.pdf.>. О горе наведеном видети више: В. Пуљиз, op. cit, стр. 108.

19 Видети више: L. Golden, Flexible work schedules:  what are we trading off to get 
them?, Monthly Labour Review Online, March, 2001, Vol. 124, No. 3, стр. 50, <http://www.
bls.gov/opub/mlr/2001/03/art3exc.htm>; Fleksibilni radni aranžmani <http://www.mojtim.
com/hr-saveti.php?hrOblast=112&key=&savetžsubmit> (2012); М. Бејаковић, op. cit. 

20 Видети више: European industrial relations observatory, no. 4/2003 - European 
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions:“Company initiatives 
and agreements on reconciling work and family life”, стр. 9.

21 О овим мерама видети више нпр. у: V. Smith, op. cit, стр. 322-326.
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и сигурности запослења представљају тзв. флексибилни споразуми 
колективног типа, који се последњих година све више закључују у 
развијеним европским земљама (тзв. споразуми о запослености и 
конкурентности). Састоје се у томе да радници у предузећима која 
су у тешкоћама пристају на разне мере флексибилизације рада, док 
за узврат добијају гаранцију сигурности запослења у том периоду. 
Оваквим споразумима предвиђа се увођење флексибилности радног 
времена, реорганизација фирме, преквалификација и доквалификација 
запослених, могућност распоређивања у друго место рада, уз пружања 
гаранција запослења у току трајања споразума. Као њихов резултат 
запажени су: повећана кооперативност, склоност ка модернизацији, 
раст продуктивности, чиме је омогућен опоравак предузећа у кризи.22

3. Предности и мане флексибилизације рада 

Флексибилност рада има низ добрих, али и неповољних страна. 
Навешћемо прво аргументе у корист мера флексибилизације. 

Захваљујући овим облицима рада целокупна економија, као и предузећа, 
постају прилагодљивији и лакше се носе са измењеним условима 
пословања.  Примера ради, употреба привремених и повремених послова 
омогућава послодавцима да ефикасно реагују на осцилације у понуди 
и тражњи. 

Рад са непуним радним временом омогућава лакше прилагођавање 
флуктуацијама производних програма, може да буде средство решавања 
проблема вишкова запослених (тако што два лица могу да раде скраћено 
на истом послу), користан је и за постепено увођење незапослених лица у 
процес рада, омогућава “повратно образовање” (уз рад), као и помирење 
захтева професионалног и породичног живота (да лице део дана ради, 
а остало време се посвети члановима породице). 

22  Познати су нпр. примери компанија у Немачкој као што су „Volkswagen”, 
„Lufthansa”, „Adam Opel AG”, „Ravensburger”, у Британији – „Blue Circle Cement”, „The 
Co-operative Bank”, „Rover group” итд,  које су захваљујући низу оваквих споразума, који 
су закључивани и иновирани сукцесивно, избегле отпуштања запослених. Видети више: 
Pacts of employment and competitiveness: case studies, Volkswagen AG, EUROFOND, 2002; 
Pacts for Employment and Competitiveness, European Foundation for the Improvement of 
Living and Working Conditions (EUROFOND), Dublin, 2000, и исти наслов 2007; Pacts of 
employment and competitiveness: Germany, EUROFOND (2009); Pacts of employment and 
competitiveness: UK, EUROFOND (2009) (сви документи и низ компанијских примера 
из других земаља ЕУ се могу пронаћи на Интернет адреси Фондације: http://www/eiro.
eurofond.eu.int).
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Рад на одређено време је веома популаран међу послодавцима, 
зато што  захваљујући таквом ангажовању радника избегавају проблем 
скупог и компликованог решавања вишкова. Осим тога, омогућава 
прилагођавање осцилацијама у понуди радне снаге, замену одсутних 
радника, обучавање лица са недовољно радног искуства. Рад код куће 
или изван простора послодавца уз помоћ информатичке техологије 
(телеwоркинг), омогућава велике уштеде у трошковима (одржавања, 
простора, опреме, транспорта), већу самосталност у организацији радног 
дана, штеди се време који би запослени потрошили на пут, ради се под 
опуштенијим и удобнијим режимом.23 

Рад преко агенција за привремено запошљавање омогућава 
послодавцима да стално ангажују само неопходну радну снагу, а да 
преко агенција по потреби упосле посебно одабране раднике. Лицима 
која су запослена у таквим агенцијама пружа се више прилика за радно 
ангажовање.24 

Поменули смо и предности флексибилне организације радног 
времена, како за послодавце (омогућава да се ефикасно реагују на 
дисконтинуитет у понуди и тражњи робе или услуга), тако и за 
запослене (опуштенији режим рада, лакше усклађивање породичних 
и професионалних обавеза). Позитиван утицај на ефикасност, 
конкурентност и профитабилност имају и мере флексибилизације у 
домену организације рада.  

Флексибилизација има и своје лоше стране: смањују се права и 
стандард запослених; поткопава се сигурност запослења и социјална 
стабилност радника и његове породице; услови рада и запослења су 
све неизвеснији; долази до подела између запослених и незапослених, 

23 Предности оваквог облика рада међу првима је уочила МОР, која је 1996. 
године донела Конвенцију (бр. 177) о кућном раду, као и истоимену Препоруку (бр. 184). 
У ЕУ су европска удружења запослених и послодаваца (ETUC, UNICE/UAPME, CEEP) 
2002. године закључила Оквирни колективни уговор о раду уз помоћ информатичке 
технологије. Према подацима ЕУ, запослених који раде ¼  и више радног времена 
код куће у ЕУ просечно има  7% (2005. било је 5%). Стално на оваквим пословима 
ради  1,7%. Видети:  European Foundation for the Improvement of Living and Working 
Conditions, Telework in the European Union, 2010, стр. 4: <http://www.eurofound.europa.
eu/docs/eiro/tn0910050s/tn0910050s.pdf>; Implementation of the European Framework 
Agreement on Telework, report by the European social partners, ETUC, UNICE/UEAPME 
and CEEP, september 2006.

24 Да би подстакла овај облик рада ЕУ је нпр. 2008. донела: Директиву о 
привременом агенцијском раду, бр. 2008/104/EC (OJ L 327/9, 5/12/2008). О овом облику 
рада видети више: J. Arrowsmith, Temporary agency work in an enlarged European Union, 
European Foundation for the Improvement of Liwing and Working Conditions, 2006, < http://
www.eurociett.eu/fileadmin/templates/eurociett/docs/ef05139en.pdf> 
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запослених и „флексибилних радника“; уместо обећаног трајног 
запошљавања, ангажовање на атипичним облицима рада често води 
експлоатацији; „флексибилни радници“ неретко раде под неповољнијим 
условима рада (зато такве послове називају „пословима другог реда“); ова 
група лица је често „подзапослена“ и не може да оствари одговарајуће 
приходе, па су принуђени да обављају више послова;25 већи су безбедносни 
ризици на раду (с обзиром да су оваква лица слабије обучена); могућност 
стручног усавршавања и напредовања сведена је такорећи на минимум; 
лица која немају стално запослење се осећају мање сигурно, нису у 
прилици да планирају каријеру; смањена је могућност професионалног 
организовања ових категорија; постоји могућност социјалне изолације; 
у оваквим условима уочљиво је и повећање радних аранжмана у „сивој 
зони“  и лажно приказивање радног ангажовања, уз избегавање плаћања 
доприноса и других обавеза држави (што овим категоријама умањује 
социјалну сигурност и у старости); због нестабилних прихода запослени 
у несталним формама рада нису у прилици да подижу стамбене и 
друге кредите, нити да улажу у социјалну сигурност (нпр. додатно 
здравствено осигурање, пензије); оваква лица имају веће проблеме при 
усклађивању породичног и приватног живота, због атипичности ритма 
и циклуса рада; дугорочно, су лица која раде у нестабилним видовима 
запошљавања лошијег здравља; у „флексибилизованим економијама“ 
долази до опадања утицаја синдиката, што води снижавању колективне 
заштите радника и смањењу улоге колективног преговарања; окружење 
у којем се одвија флексибилизација рада често је конфликтно и подстиче 
социјалне сукобе. 

На први поглед рекло би се да претежу мане флексибилизације 
рада. Ипак, флексибилни рад је нужност коју намећу данашње сложене 
друштвено-економске околности. Осим тога, током историје се више 
пута показало да појединци и институције који су способни да се 
прилагоде и мењају, најбоље пролазе у условима друштвених промена. 
Суштина је да се мере и потези флексибилизације правилно поставе, 
односно, да се успостави одговарајући баланс између флексибилности и 
социјалне сигурности (што је  у Европској унији обједињено синтагмом 
„флексигурност“  - „flexicurity“).26 Земље које представљају примере 

25  То није увек случај. Нпр. примања самозапослених самосталних лица упоре-
дива су или су чак већа од њихових колега са стандардним запослењем, нарочито ако су 
у питању висококвалификовани радници.

26  Најсажетије речено, оваквом политиком тежи се да се обезбеди флексибилно 
кретање радне снаге сходно тржишним околностима, не спутавајући функционисање 
економије, при чемо се ефикасно социјално збрињавају они који губе посао или га траже.
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успешног прилагођавања економија новим условима (као што су Данска, 
Холандија, Ирска, Немачка), својом конкурентношћу на светском 
тржишту (при чему је у великој мери очувана социјална сигурност 
запослених), успеле су да демантују неолибералне теорије о снижавању 
нивоа социјалне сигурности као о претпоставци успешног економског 
развоја.27 Овакав приступ следе и МОР и ЕУ (кроз концепт „пристојног 
рада“ и „флесигурности“),28 за разлику од Међународног монетарног 
фонда и Светске банке. Ове организације заговарају неолиберални 
концепт, којим се додуше постиже флексибилност, али само у корист 
крупног капитала, а не и већине становништва.

Као што Супиот истиче, флексибилност је нужност, али је треба 
контролисати и каналисати, да би се смањио „потенцијал сукоба“.29 
Решење је у избалансираности (тзв. коордирана флексибилност),30 
при чему у процесу флексибилизације ипак треба тежити сталном 
запошљавању. Тако нешто не иде само у корист запослених, већ и 
послодаваца. Скоро ниједна захтевнија делатност не може се успешно 
обављати без обучених и искусних радника, који негују „корпоративно 
знање“.31 

Супио сматра да живимо у свету несигурног рада у којем је ризик 
у знатној мери пренесен са предузећа на раднике. Када профит почне 
да опада, послодавци желе да га врате брзим мерама - отпуштањем 
и флексибилизацијом радне снаге. У оваквом, »флуидном друштву«, 
треба пружити нужну сигурност у времену прелаза из једног у други 
социјални статус, што значи – обезбедити правну заштиту и материјалну 
сигурност радницима који су се затекли у »транзиционим интервалима«.32 
Индивидуална сигурност се, заједно са социјалним правима, мора 
реконструисати, али не тако да то буде „случајна сигурност“ спрам 

27 В. Пуљиз, op. cit, стр. 111.
28 Концепт „пристојног рада“ прихватиле су и УН (2005) и ЕУ (2006). Видети 

више: Promoting Decent Work for All, The EU Contribution to the Implementation of the 
Decent Work Agenda in the World,  Commission of the European Communities, Brussels, 
COM (2006) 249, {SEC(2006) 643},24 May 2006, <http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/
LexUriServ.do?uri=CELEX:52006DC0249:EN:NOT>; Decent Work Agenda 2000, <http://
www.ilo.org/global/About_the_ILO/Mainpillars/WhatisDecentWork/Lang--en/index.htm>. 

29 A. Supiot, наведени текст. 
30 За коју се залаже Шмид. G. Schmid, The future of employment relations, Goodbye 

‘Flexicurity’ – welcome back transitional labour markets? Amsterdam Institute for Advaced 
Labour Studies, University of Amsterdam, Amsterdam, 2010, стр. 36.

31 Видети више: C. Duncan, Assessing Anti-ageism Routes to Older Worker Re-
engagement, Work Employment & Society March 2003,  vol. 17  no. 1, стр. 101, 111.

32 Видети више: В. Пуљиз, op. cit. и A. Supiot, наведени текст. 
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изузетних пословних ризика.33 Главни чинилац борбе за сигурност мора 
да буде усмерен на неутрализацију несигурности.

Цазес и Неспорова запажају да се флексибилизација, управо због 
избалансираности, много боље показала у развијеним европским земљама, 
него у државама у транзицији, где је имала многе контрапродуктивне 
ефекте.34 

Дакле, суштина успешне политике флексибилизације рада 
подразумева избалансирану – коордирану (праведну) флексибилизацију, 
у којој ће постојати подела ризика између запосленог, послодавца и 
друштва.35 То значи да ће се, између осталог, запосленима у случају 
губитка посла гарантовати мирна транзиција између једног и другог 
запослења, уз одговарајућу накнаду и друге мере које ће омогућити 
да се очува социјалну сигурност и подстакне запошљивост. Уз то, 
успешну флексибилизацију би требало да одликује: 1) активан и 
иновативан приступ свих субјеката променама у домену рада и социјалне 
сигурности  („активна социјална сигурност у условима неизвесности“), 
2) активна политика запошљавања и креирање послова, 3) правичност 
и солидарност (подела терета и спремност на жртвовање свих страна, 
а не само запослених), 4) професионални статус запослених требало 
би да се конципира тако да се гарантује континуитет каријере, а не 
радног односа,36 5) пуно изједначавање у погледу услова рада и права на 
раду запослених у флексибилним формама рада са стално запосленима 
(могућност уставршавања, напредовања, обуке за заштиту на раду,  
професионалног организовања), 6) закључивање колективних уговора 
за ове групе радника.37   

Флексибилизација рада и економије подразумева и одговарајуће 
друштвено окружење. Најприродније окружење за флексибилан рад је 
отворена, динамична, али истовремено и стабилна тржишна привреда, 
која почива на владавини права и где се уважавају постулати социјалне 
државе (солидарност, достојанство, хуманизам, социјална правда, 
социјална и правна сигурност). 

33 A. Supioт, op. cit, стр. 622.
34 S. Cazes, A. Nesporova, op. cit, стр. 23;
35 G. Schmid, op. cit, стр. 36.
36 О овоме и „активној социјалној сигурности у условима неизвесности“ видети 

више: A. Supiot, op. cit, стр. 627.
37 Као што је то нпр. учињено у ЕУ, где су између репрезентативних европских 

организација запослених и послодаваца  закључени: Оквирни споразум о раду са 
непуним радним временом – 1997. године, Оквирни уговор о раду на одређено време 
– 1999. године (који су преточени и у обавезујуће директиве од стране ЕУ), Оквирни 
споразум о раду уз помоћ информационе технологије, из 2002.
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4. Флексибилни облици рада у Србији

Под утицајем економске кризе и идеја које су долазиле из света 
о начину њеног превазилажења у домену рада (модернизација и 
флексибилизација организације рада), на прелазу између два миленијума 
у Србији јача идеја о потреби дерегулације и флексибилизације радног 
права. Године 2001. усвојен је нови Закон о раду који је донео видно 
измењен приступ материји радних односа.38 Овај закон је почивао на 
нео-либералној концепцији, што је довело до тога да су овлашћења 
послодавца значајно повећана, при чему су многе процедуре упрошћене 
(као нпр. запошљавање, распоређивање, дисциплински поступак, 
отказивање и решавање вишкова). Закон је увео и знатно ширу могућност 
примене флексибилних видова запошљавања. Све заједно је требало 
да допринесе дерегулацији и већој флексибилности у домену рада, у 
циљу повећаног запошљавања, конкурентности и привлачења страних 
инвестиција. Ипак, показало се да овакав закон није одговарао приликама 
и менталитету. Омогућио је велике злоупотребе од стране послодаваца, 
те се 2005. године доноси нови, мање либералан Закон о раду.39 Тај Закон 
је преузео многа корисна решења из претходног, између осталог и она 
која су се односила на ширу употребу облика флексибилног рада, али 
је поставио рационалније оквире за њихово коришћење.40 

Актуелни Закон о раду о раду предвиђа следеће флексибилне 
видове запошљавања: 1) рад на одређено време, 2) рад са непуним 
радним временом, 3) радни однос за обављање послова ван просторија 
послодавца, 4) рад са кућним помоћним особљем, 5) привремени и 
повремени послови, 6) рад по уговору о заступању или посредовању и 
7) самозапошљавање. Од облика флексибилног рада који се масовније 
користе у последње време у свету, у Закону није уређено једино 
привремено агенцијско уступање запослених. Оно је било предвиђено 
у неким нацртима измена Закона о раду који су сачињавани протеклих 
година, те очекујемо да буде ускоро уређено у Србији. Остали облици 
флексибилизације рада који се користе у упоредној пракси (флексибилна 
организација рада и радног времена и др) у законодавству Србије се не 
помињу. 

38  Закон је објављен у Службеном гласнику Републике Србије, бр. 70/2001, 
73/2001.

39  Сл. гласник РС, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009.
40  Нпр. рок за рад рад на одређено време скраћен је са 3 године, на годину дана 

(овај рок страни инвеститори сматрају сувише кратким – решење је, изгледа, негде 
између); могућност обављања привремених и повремених послова сведена је са 180 
радних дана, на 120 дана и сужен је круг лица који може да обавља ове послове.
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Рад на одређено време одавно се користи у праву Србије. Ипак, 
слично као у осталим земљама у транзицији, мало је употребљаван, као 
и остали флексибилни облици запошљавања. Да би се више користио, 
претходним и важећим Законом о раду знатно су релаксирани услови 
за његову употребу. Према чл. 31. Закона о раду (даље: ЗОР), уговор о 
раду може да се закључи на неодређено или одређено време (дакле, оба 
вида запошљавања могу се равноправно користити). Закон прописује 
примера ради, али не ограничава, разлоге ангажовања запослених на 
одређено време. Према чл. 37, ст. 1, радни однос заснива се на време 
чије је трајање унапред одређено када су у питању: сезонски послови, 
рад на одређеном пројекту, повећање обима посла који траје одређено 
време и слично, за време трајања тих потреба. Тако заснован радни 
однос непрекидно или с прекидима не може трајати дуже од 12 месеци 
(у Закону из 2001. рок је био три године, што се тада било показало као 
предуго).41 Предвиђен је и случај када трајање рада на одређено није 
ограничено - када се радни однос на одређено време заснива  ради замене 
привремено одсутног запосленог (тада се радни однос може засновати 
све до повратка привремено одсутног запосленог). Да би се спречило 
неоправдано сукцесивно коришћење рада на одређено, прописано је 
да се под прекидом не сматра прекид рада краћи од 30 радних дана. 
Уколико се деси да потреба за запосленим постане стална, да се не би 
поново спроводила компликована процедура запошљавања, Законом 
се, у чл. 37, ст. 4, предвиђа:„ Радни однос заснован на одређено време 
постаје радни однос на неодређено време, ако запослени настави да ради 
најмање пет радних дана по истеку рока за који је заснован радни однос“. 
Ова норма уједно служи и за заштиту од злупотреба рада на одређено, 
али се показало да ове гаранције нису довољне у пракси.

 Други облик флексибилног ангажовања у ЗОР је рад са непуним 
радним временом. Према чл. 39 ЗОР радни однос може да се заснује за 
рад са непуним радним временом, на неодређено или одређено време. 
Законом је формално обезбеђен једнак третман овој групи запослених 
лица, пошто је у чл. 40 утврђено да запослени који ради са непуним 
радним временом има сва права из радног односа сразмерно времену 
проведеном на раду, осим ако за поједина права законом, општим актом 
и уговором о раду није друкчије одређено. Дозвољава се да такво лице 
за остатак радног времена заснује радни однос код другог послодавца 

41  Последњих година захтев страних инвеститора и Међународног монетарног 
фонда био је да се овај рок продужи, као и да се додатно флексибилизује  правни режим 
рада на одређено време. 
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и да на тај начин оствари пуно радно време (чл 42). Иначе, овај облик 
рада изузетно је мало заступљен у Србији.42 У време економске кризе 
требало би га више користити, пошто се тиме се омогућава да се на 
једном радном месту упосли више лица, чиме се помаже у смањењу 
незапослености и ублажавању проблема вишка радника.

Трећи облик флексибилног рада у ЗОР је радни однос за обављање 
послова ван просторија послодавца. Инспирацију за његово уређење 
законодавац Србије је пронашао у поменутом европском „Оквирном 
споразуму о раду уз помоћ информатичке технологије из 2002. године. 
У модерном технолошком окружењу рад код куће је олакшан и пружа 
запосленима и послодавцима многе погодности, те га треба подстицати.

 Као и претходни облик рада, године 2001. је био први пут 
регулисан и радни однос са кућним помоћним особљем. Према чл. 45 
актуелног ЗОР, радни однос може да се заснује за обављање послова 
кућног помоћног особља. Уговором о раду може да се уговори исплата 
дела зараде и у натури. Исплатом дела зараде у натури сматра се 
обезбеђивање становања и исхране, односно само обезбеђивање 
становања или исхране. Вредност дела давања у натури мора се изразити 
у новцу. Најмањи проценат зараде који се обавезно обрачунава и 
исплаћује у новцу утврђује се уговором о раду и не може бити нижи од 
50% од зараде запосленог. Ако је зарада уговорена делом у новцу, а делом 
у натури, за време одсуствовања са рада уз накнаду зараде послодавац је 
дужан да запосленом накнаду зараде исплаћује у новцу. Овакав уговор 
(као и код обављања рада ван просторија послодавца) региструје се код 
надлежног органа локалне самоуправе (општине).

 Закон о раду 2001. знатно је био проширио и могућност 
употребе привремених и повремених послова. Исто чини и важећи 
закон, али су у њему отклоњене неке слабости које су се испољиле у 
првобитним решењима (нпр. рок на колико се може користити  овај 
облик рада је скраћен на 120, са 180 дана).43 Овај вид рада иначе је уређен 
у оквиру посебне главе - „Рад ван радног односа“, заједно са уговором 
о делу, уговором о заступању и посредовању, уговором о стручном 

42  Године 1999. у Србији је само око 1,3% запослених радило са скраћеним 
радним временом, и то углавном нерадо. Тако је отприлике и сада. Видети више: 
Флексибилни облици запошљавања у Републици Србији, Институт за мала и средња 
предузећа и Републички завод за тржиште рада, Београд, 1999 стр. 70.

43 Са роком од 180 радних дана постојала је тенденција да послодавци избегавају 
стално запошљавање тамо где је постојала очигледна потреба за тим, ангажујући 
раднике привремено и повремено, комбинујући евентуално такав вид рада са радом на 
одређено.
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оспособљавању и усавршавању (приправници и волонтери), допунским 
радом и самозапошљавањем. Да би се избегле злоупотребе, ограничен 
је круг лица са којима се може уговорити обављање привремених и 
повремених послова. Према чл. 197 ЗОР  послодавац може за обављање 
послова који су по својој природи такви да не трају дуже од 120 радних 
дана у календарској години да закључи уговор о обављању привремених 
и повремених послова са: 1) незапосленим лицем; 2) запосленим који 
ради непуно радно време - до пуног радног времена; 3) корисником 
старосне пензије. Овај уговор послодавац може да закључи и са лицем 
које је члан омладинске или студентске задруге и које није старије од 
30 година (чл. 198). Лица из ове категорије имају право на пензијско 
и инвалидско, здравствено и осигурање за случај незапослености. О 
осталим правима се у Закону не говори, што реално отвара могућност 
за неједнак третман са стално запосленима (нпр. да ови радници 
буду мање плаћени за послове исте сложености, да немају право на 
стручно усавршавање, обуку за заштиту здравља и безбедности на раду, 
синдикално организовање, напредовање, конкурисање на интерним 
конкурсима).

Закон предвиђа и „уговор о заступању или посредовању“.  Према 
чл. 200, послодавац може да закључи уговор са одређеним лицем ради 
обављања послова заступања или посредовања. Уговором о заступању 
или посредовању утврђује се право на накнаду за заступање или 
посредовање и друга међусобна права, обавезе и одговорности лица 
које обавља послове заступања или посредовања и послодавца, у складу 
са законом. Код увођења ове законске могућности највероватније је 
тежња законодавца била да се посредницима или заступницима фирми 
(трговачки путници, заступници у задругама за продају некретнина и 
сл), пружи могућност да добију правну заштиту коју пружа Закон о раду, 
а да се при томе послодавац не обавеже на заснивање радног односа.

Такође, Законом (чл. 206) је регулисана и могућност 
самозапошљавања: „Физичко лице може самостално да обавља делатност 
као предузетник, у складу са законом“. Није нам до краја јасно зашто се 
ова одредба нашла у Закону о раду, који иначе примарно регулише радне 
односе. Вероватно је њен циљ да се предузећима омогући да се растерете 
вишкова, тако што ће прекобројни запослени основати сопствене фирме, 
а у већој или мањој мери радити за ранијег послодавца. 

Анализа праксе показује да се за сада флексибилни облици 
рада у Србији веома мало употребљавају (осим рада на одређено 
време). Може се запазити и да није дошло до функционалне, већ само 
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формалне флексибилизације.44 У том смислу, као основну ману законске 
регулативе истакли бисмо да су, са једне стране, сувише непрецизни 
услови за коришћење атипичних облика рада, што послодавци масовно 
злоупотребљавају. Са друге стране, понегде је држава поставила преуске 
оквире за „флексибилно радно ангажовање“. Требало је да ти услови 
буду заиста флексибилизовани,45 али уз додатне гаранције за спречавање 
злоупотреба, пуно правно и фактичко изједначавање запослених који 
раде у флексибилним формама рада са стално запосленима,  и бригу о 
социјалној сигурности вишкова који настану услед промена. 

Закључили бисмо да за сада флексибилизација режима рада 
запосленима у Србији  није донела скоро ништа позитивно, осим смањене 
сигурности запослења, општег снижавања животног стандарда и 
сегментације радне снаге (услед недовољне заштите у пракси запослених 
ангажованих у флексибилним формама рада, који су у „другоразредном“ 
положају у односу на стално запослене). Држава и синдикати би требало 
да се озбиљније потруде да ова лица добију одговарајућу правну и 
фактичку заштиту, као и да им се обезбеди једнак третман са стално 
запосленима. Тиме би се суштински, а не само формално допринело 
флексибилности рада, односно „флексигурности“ - уместо само флекси-
билности.

5. Закључак 

Флексибилизација рада данас представља нужност и не може се 
избећи. Суштина правилног приступа флексибилизаији рада је да се 
обезбеди избалансирана и праведна флексибилизација радних односа, 

44 Слично је и у земљама у окружењу. Видети нпр: В. Готовац, op. cit, str. 431 (за 
Хрватску); С. Јашаревић, И. Розић, А. Билић, op. cit. (за Србију, БиХ и Хрватску). 

45 У том смислу Џо Лаутер (J. Lauter) у тексту: Флексибилним приступима до 
повећања запослености у Србији, БИЗ лифе, 22.10.2012, Београд, наводи следеће: 
„Стопа незапослености у Србији тренутно је међу највећим у Европи (28,2 одсто), док 
је стопа запослености једна од најнижих (мање од 42 одсто)....Верујем да би српске 
компаније волеле да се развијају и запошљавају више радника. Међутим, ризици који 
потичу од неповољног макроекономског окружења и огромних регулаторних препрека, 
са којима се компаније суочавају, приморавају их да оклевају да запосле нове људе. 
Недавно истраживање међу хиљаду српских компанија у оквиру USAID Пројекта за 
боље услове пословања установило је да стриктни закони и преобимна бирократија 
при запошљавању радника представљају највећу препреку запошљавању... Огромна 
папирологија при запошљавању треба знатно да се смањи... ... Компаније траже Закон о 
раду који обезбеђује већу флексибилност, док се синдикати опиру таквим реформама...“. 
Наводи и да је стриктан закон о раду један од разлога велике незапослености и мале 
продуктивности.
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код које ће се водити рачуна не само о флексибилности, већ и о социјалној 
сигурности запослених и њихових породица. 

Србија је у погледу флексибилизације рада на самом почетку. Није 
дошло до функционалне, већ само формалне флексибилизације. Тренутно 
су једини облици флексибилног рада предвиђени у несавршеним 
одредбама Закона о раду, док се у пракси флексибилност углавном 
своди на самовољу послодаваца, неконтролисано отпуштање (од стране 
послодаваца и државе) и неправилну примену флексибилних облика 
рада. Да би се стање побољшало, требало би ревидирати норме Закона 
о раду, обезбедити квалитетно социјално збрињавање и алтернативно 
запошљавање све веће „армије незапослених“ и радити на фактичком 
изједначавању лица која раде у флексибилним формама рада са стално 
запосленима, са дугорочном тежњом да се и они трајно запосле.    
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PERSPECTION OF LABOUR FLEXIBILIZATION IN SERBIA 

Summary
Flexibilization of labor is one of the most common ways to increase the 

efficiency of the economy in times of crisis and globalized economy. Ways of 
flexibilization can be quite diverse, ranging from deregulation of labor law 
regulations, through wider use of atypical forms of employment,  flexible 
working time and work organisation. Flexibilization of labor may be harmful 
if it is carried out haphazardly and if it is not balanced with measures inten-
ded to preserve social security for workers during periods of change. With 
reference to these issues, this paper also presents the state of and prospects 
in the area of flexibility of labour in Serbia.

Key words: Labour flexibilization, Flexibilization labour forms in Ser-
bia, Labour Law.
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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: 
capitalising 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 
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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 

Solidarity 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 
human 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 
economic, 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 

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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критеријуми који нису од одлучујућег значаја за обављање послова 
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 

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.
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да укаже на постојање дискриминаторске праксе.21 Забрана старосне 
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 
области 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 

21  Тако је одлучило и француско тело надлежно за борбу против дискриминације: 
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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инструмент за лакше укључивање старијих лица у тржиште рада. Али, 
потреба да се олакша запошљавање не сме бити злоупотребљена на начин 
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-

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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право, сви радници старији од 52 године) ускраћена за заштиту која је 
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 
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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 

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 
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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за разликовање радникâ с обзиром на њихово животно доба квалифи-
ковани, између осталог, и следећи разлози: унапређење могућности 
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, 

31 Пресуда у случају С-447/09 (Reinhard Prigge, Michael Fromm, Volker Lambach 
v. Deutsche Lufthansa AG) од 13. септембра 2011. године.
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концентрацију и др.), што је било довољно за одлуку да је пилотима 
Луфтханзе неоправдано престао радни однос.32

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 радника 
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 
организовати само уз њихову писмену сагласност, правило да се старијим 
радницима мора обезбедити посебна заштита у погледу безбедности и 

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 
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).
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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 
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 право 
на увећану зараду због сениоритета (енг. seniority, фр. anciennité), 
односно за тзв. минули рад (наш законодавац би рекао „по основу 
времена проведеног на раду за сваку пуну годину рада остварену у 
радном 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 запосленом 
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 
различите 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 

33  Вид. E. Korpič-Horvat, op. cit., стр. 86-90.
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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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 
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 

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.
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могућности за наставак рада код послодавца.38 То, даље, значи да се 
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 

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 
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.
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предвиђа радно законодавство већине европских држава, укључујући 
Републику Србију.41 

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 

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 
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 
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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 
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 

Gebäudereinigungsgesellschaft mbH) од 12. октобра 2010. године (European Court reports, 
2010, стр. I-0000).

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, 
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Закључак

Забрана неоправданог разликовања радникâ према животном добу 
руковођена је са најмање два циља. Први од њих тиче се примене 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 уважена 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 радници, 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 радника, 
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 надовезати и мере које ће предузимати социјални партнери, у 
циљу развијања културе активног старења и тзв. стартегија менаџмента 
старења. Примена ових мера захтева, међутим, опрез, будући да постоји 
опасност да се подстицање старијих лица да буду активнија може 

Industrial Law Journal, бр. 3/2011, стр. 293-294. 
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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разумети и као позив за сужавање њихове заштите у оквиру система 
социјалне сигурности. Такво тумачење чини се неприхватљивим, због 
чега је приликом спровођења реформи пензијског система, система 
запошљавања и система радних односа неопходно узети у обзир потребе 
свих група старијих лица, укључујући многобројну групу лица од којих 
није реално очекивати 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 CONCEPT OF ACTIVE 
AGEING AND INTERGENERATIONAL SOLIDARITY 

Summary
Ageing of population and prolongation of their life span do not only 

represent a great achievement and success of human civilisation but also 
a serious challenge for an entire society. In addition to the measures in the 
area of public healthcare, social security and education, in order to over-
come this challenge, it is required to undertake different measures with the 
aim to preserve working capabilities of elderly workers and to increase their 
employment rate. Effective application of these measures is closely connected 
to the elimination of age discrimination; therefore the key aspects of this form 
of discrimination are considered in this paper in the area of employment, 
as well as in relation to the realisation of the pursuance of some individual 
rights during employment relations and with termination of employment, 
particularly because of the so-called completion of workers’ working life and 
termination of employment contract. The designated issues are considered 
within the context of active ageing concept, which are unjustifiably understood 
as an invitation to narrow down the protection of elderly persons within the 
framework of the social security system in a part of literature.

Key words: age; conditions for employment; termination of employment; 
discrimination; active ageing. 
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НОВИНЕ У ПЕНЗИЈСКОМ И ИНВАЛИДСКОМ 
ОСИГУРАЊУ РЕПУБЛИКЕ СРПСКЕ 

Апстракт: Доношењем Закона о пензијском и инвалидском 
осигурању 2011. године започела је нова фаза реформе модела 
међугенерацијске солидарности. Циљеви законодавца су 
заштита социјалне сигурности пензионера и других корисника 
права и финансијска самоодрживост јавног фонда пензијског и 
инвалидског осигурања,  угрожених због погоршања старосне 
структуре становништва, неповољних економских и социјалних 
околности. Прокламовани циљеви реформе су: стабилност 
прихода, шири обухват становништва старијег од 65 година, 
повећање одговорности осигураника, враћање повјерења у модел 
осигурања, преношење појединих права бораца у систем борачко-
инвалидске заштите. У новом закону права остају иста као у 
претходном закону али су пооштрени услови за стицање права, 
да би се смањио нагли прилив нових корисника права. Примјена 
пооштрених услова за стицање права на старосну пензију је 
постепена јер другачији приступ није социјално издржљив.
 
Кључне ријечи: реформa, модел међугенерацијске солидарности, 
пензија, финансијска самоодрживости јавног фонда. 
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Увод         
Доношење нових и промјена важећих законских и других прописа 

у процесу  реформе модела међугенерацијске солидарности пензијског и 
инвалидског осигурања је неизбјежан и континуиран процес. У оквиру 
тог процеса донијет је Закон о пензијском и инвалидском осигурању 
(„Службени гласник Републике Српске“, број 131/11). Разлози за то 
су тенденција погоршања старосне структуре становништва, сталне 
промјене економских, социјалних и других околности, од којих највише 
утичу неповољан и све неповољнији однос броја осигураника и броја 
пензионера, неповољан однос висине просјечне пензије и висине просјечне 
плате, притисак за увећање стопе доприноса осигурања и додатног 
финансирања из буџета да би се покрио непрекидни раст финансијских 
потреба јавног фонда пензијског и инвалидског осигурања. Неповољне 
околности доводе у питање дугорочну финансијску стабилност и 
одрживост овог модела осигурања, а недовољан прилив новца усљед 
економске и финансијске кризе води дефицитарном финансирању. Стога 
је основни циљ актуелне фазе реформе заштита достигнуте и увећање 
социјалне сигурности пензионера и других корисника права и достизање 
и очување финансијске самоодрживости овог фонда. Како наводи проф. 
др Боривоје Шундерић иза потребе за социјалном сигурношћу стоје 
организовани институционализовани социјални системи који својим 
функционисањем на основу унапред утврђене и испланиране политике 
развоја (економског и социјалног) обезбеђују њено задовољавање.1          

Полазна теза у анализи новина у осигурању јесте да ће оне довести 
до промјена у кратком року (повећан прилив нових осигураника, 
смањен прилив нових корисника права), до промјена у дужем року 
(самоодрживост јавног фонда) и да је могуће  успоставити одрживост 
фонда и задржати социјалну сигурност пензионера, без значајног 
повећања додатних средства из буџета.    

Ток законодавног поступка и разлике између нацрта и приједлога 
закона су потврдиле да креирање нормативних рјешења у области 
социјалне сигурности тражи социјалну осјетљивост законодавца, 
конкретно према захтјевима осигураника и пензионера, упоредо са 
захтјевом да се гради финансијски одржив систем. Закон о пензијском и 
инвалидском осигурању је донијет у редовном законодавном поступку 
са проведеном јавном расправом о нацрту закона, двоструко дужем 
него обично, а истовремено је текао социјални дијалог у економско-

1   Б. Шундерић, Социјално право -  основне идеје и вредности,  Зборник радова са 
Саветовања правника, 2009, Златибор, стр. 466. 
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социјалном савјету и дијалог са заинтересованим друштвеним 
партнерима (удружењима на чије се чланове примјењује закон). 

Највише пажње током дијалога и консултација са партнерима 
дато је питању повезаности права бораца, војних инвалида и чланова 
породица погинулих бораца и умрлих војних инвалида у пензијском и 
инвалидском осигурању и права која имају у оквиру борачко-инвалидске 
заштите. То је нормативно ријешено тако што су права бораца која се 
односе висину пензије осим појединих права, издвојена из пензијског 
и инвалидског осигурања и уређена законом о борачко-инвалидској 
заштити. Новим Законом о пензијском и инвалидском осигурању укинут 
је гарантовани пензијски основ за борце од прве до пете категорије и у 
Закону о правима бораца, војних инвалида и породица погинулих бораца 
одбрамбено-отаџбинског рата („Службени гласник Републике Српске“, 
број 131/11) замјењен борачким додатаком на мјесечном нивоу. Тако је 
избјегнуто да се за ове намјене дају финансијска средства скупљена по 
основу уплате доприноса за осигурање. Задржана је обавезе Републике 
да обезбјеђују финансијска средства за одређена права ових категорија 
у оквиру пензијског и инвалидског осигурања: за дио пензије увећан 
по основу посебног стажа, за инвалидску пензију у пуном износу ако 
је узрок инвалидности повреда у рату или болест узрочно-посљедично 
везана за учешће у рату, за породичну пензију у пуном износу ако је 
лице иза кога је пензија остварена, погинуло као борац или је смрт тог 
лица узрочно-посљедично везана за учешће у рату и сл. 

Резултат дијалога су разлике између нацрта и приједлога 
закона којима су: прецизније уређени проширење круга осигураника 
и редосљед основа осигурања, промјењени услови за старосну пензију, 
умањења пензија за остваривање права прије навршених 65 година 
живота, прецизиран поступак за утврђивање радних мјеста на којима 
се стаж осигурања рачуна са увећаним трајањем, одређене веће године 
живота као старосна граница до које се обезбјеђује професионална 
рехабилитација, брисане одредбе по којима висина исплаћених пензија 
зависи од висине  расположивих средстава.   

1. Проблеми модела међугенерацијске солидарности 

Анализа новина у пензијском и инвалидском осигурању Републике 
Српске може послужити за упоредну анализу закона и истраживање 
могућих промјена, стога што су проблеми и циљеви реформе слични у 
земљама балканског региона и другим европским земљама. Тако проф. др 
Бранко Лубарда наводи да у Србији, низ година се дефицит у фондовима 
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осигурања покрива веома високим издвајањима из Буџета Републике и да 
реформа пензијског осигурања, као и реформа здравственог осигурања 
треба да омогући чвршће основе за финансијску одрживост система 
социјалног осигурања, и потврђује у јавности прихваћен став да систем 
социјалног осигурања заснован на Бизмарковом моделу (из обавезних 
доприноса осигураника и послодаваца) не може да функционише без 
обезбеђења средстава у буџету.2          

Потврда овог става јесте чињеница да у Закону о пензијском и 
инвалидском осигурању нема одредбе о исплати пензија према стању 
средстава предвиђених за исплату, за разлику од претходног закона 
и нацрта новог закона. Основни разлог за одступање јесте велика 
несразмјера између средстава потребних за финансирање права и 
прилива средстава по основу уплате доприноса. Истовремено су 
прецизно уређени критеријуми за утврђивање обавеза републичког 
буџета за покриће обавеза насталих по основу остваривања права под 
повољнијим условима, по основу посебног стажа, по основу већег обима 
права одређених категорија осигураника у односу на обим права осталих 
осигураника, што није био случај у претходном закону. Тако се као 
буџетска обавеза рачуна разлика између пензије коју корисник прима 
и пензије коју би примао само за стаж осигурања за који је уплаћен 
допринос. Да би систем пензијског и инвалидског осигурања као и 
“било који социјални систем могао да обезбеди социјалну сигурност, 
неопходна је активна улога државе, која може имати различите облике, 
као што су јавна политика, правна регулатива, организациона структура, 
финсијска помоћ и слично”3.      

Висина додатних средстава из буџета је ограничена. У 
неповољним економским и социјалним околностима које у региону 
трају од осамдесетих година прошлог вијека до данас, као рјешење 
по себи, намеће се смањење обима и висине права корисника у мјери 
неопходној да се одржи финансијска стабилност осигурања. Претходним 
Законом о пензијском и инвалидском осигурању („Службени гласник 
Републике Српске“, бр. 32/00, 40/00, 37/01, 32/02, 40/02, 47/02, 110/03, 
67/05, 20/07, 33/08, 01/09, 71/09, 106/09 и 118/09) извршене параметарске 
промјене омогућиле су стабилност осигурања у првој деценији овог 
вијека. Дјелимичним промјенама система осигурања су: пооштрени 
услови за стицање права на старосну пензију (године старости као 

2 Б. Лубарда, Социјална права и економска криза, Зборник радова са Саветовања 
правника, 2009, Златибор, стр.39. 

3 А. Петровић, Социјална сигурност у условима глобализације - екстензија социјалне 
сигурности, Зборник радова са Саветовања правника, 2009, Златибор, стр. 487. 
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услов подигнуте са 60 на 65 година), висина пензијског основа учињена 
зависном од новчаних прихода за које је обрачунат и уплаћен допринос, 
смањен највиши проценат за одређивање висине пензије са 85% на 75%, 
укинуте категорије осигураника под повољнијим условима и посебним 
прописима и изједначене са осталим осигураницима, искључени из 
осигурања право на новчану накнаду за тјелесно оштећење и право на 
новчану накнаду за помоћ и његу. Ова нормативна рјешења задржана су у 
новом закону донијетом 2011. године. Доношењем овог закона започела је 
нова фаза реформе, као наставак раније започете параметарске реформе. 

Разлике између новог и претходног закона о пензијском и 
инвалидском осигурању показују продубљавање кризе модела 
међугенерацијске солидарности и могуће облике за реализацију циљева 
наведених у Стратегији реформе система пензијског и инвалидског 
осигурања усвојеној 2010. године од стране Народне скупштине 
Републике Српске. Основни циљеви реформе одређени су на основу 
анализе система осигурања, демографске анализе, статистичких 
података о броју запослених и броју пензионера, висини просјечне плате 
и просјечне пензије, приходу по основу доприноса и буџета, кретању 
друштвеног бруто производа, кретању плата, итд. 

2. Усклађивање са изворима Европске уније 

Упоредо са питањем како реализовати циљева постављене у 
овој стратегији, поставља се питање односа према изворима Европске 
уније у оквиру обавеза у процесу европске интеграције. Споразумом о 
стабилизацији и придруживању између европских заједница и њихових 
држава чланица и Босне и Херцеговине потписаним 2008. године, 
утврђено је да споразум има тежину међународног говора и да у односу 
на домаће законодавство његове одредбе имају директну примјену и 
директан учинак. Босна и Херцеговина је преузела обавезу да током 
транзиционог периода постепено прилагођава законодавство. 

За израду посматраног закона релевантне су обавезе у погледу 
услова рада и једнаких могућности, те сарадње у области социјалне 
политике. Обавезе се састоје у томе да се постепено усклађује зако-
нодавство са законодавством Заједнице у области услова рада, наро-
чито здравља и сигурности на раду, те једнаких могућности (чл. 77 
Споразума). Предвиђено је да сарадња у области социјалне полити-
ке подржи прилагођавање система социјалне сигурности новим еко-
номским и социјалним захтјевима како би се осигурао једнак при-
ступ и дјелотворна подршка свим осјетљивим лицима. Сарадња може 
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укључивати прилагођавање законодавства у погледу услова рада и 
једнаких могућности за жене и мушкарце, лица с посебним потреба-
ма и за сва осјетљива лица узимајући као основу ниво заштите који 
постоји у Заједници. У оквиру сарадње посебно ће се водити рачуна о 
приоритетима правне течевине (acquisa) Заједнице у овој области (чл. 
99 Споразума).               

Стваралац закона је вршио дјелимично усклађивање са одређеним 
изворима тражећи одредбе које су релевантне за предмет законског 
уређивања пензијског и инвалидског осигурања. Извори Европшске 
уније у области пензијског осигурања уређују, углавном, координацију 
између законодавстава држава чланица, гдје је примарна одговорност 
државе чланице и релативно слаба регулација на нивоу уније. 

Као примарни извор како је наведено у образложењу приједлога 
закона, кориштене су поједине одредбе Повеље о основним правима 
Европске уније: одредба у којој је прописано да је забрањен сваки облик 
дискриминације (чл. 21.); одредба у којој је прописано да једнакост 
између мушкараца и жена треба да буде обезбијеђена у свим областима, 
укључујући области рада, запошљавања и плата, те да начело једнакости 
није у супротности са мјерама које садржавају посебне предности за 
недовољно заступљен пол (чл. 23.); одредба у којој је прописано да 
Европска унија признаје и уважава право старих лица на достојан 
и самосталан живот, те учешће у друштвеном и културном животу 
(чл. 25.); одредба у којој је прописано да Европска унија признаје и 
уважава право лица са инвалидитетом на кориштење мјера које им 
осигуравају самосталност, социјално и професионално укључивање, 
те учешће у животу у заједници (чл. 26); одредба у којој је прописано 
да Европска унија признаје и уважава право на приступ давања из 
социјалне сигурности и социјалним службама које осигуравају заштиту 
у случају болести, мајчинства, повреда на раду, потребе туђе помоћи 
или старости, као и незапослености, према условима из права Европске 
уније, законодавстава држава чланица и праксе (чл. 34.); одредба у 
којој је прописано да сваки појединац који живи или се законито креће 
унутар Европска унија има право на давања из социјалног осигурања 
и социјална давања према праву Европске уније, законодавству држава 
чланица и праксе (чл. 34.). 

Предлагач је извршио дјелимично усклађивање са секундарним 
изворима права Европске уније и у образложењу приједлога закона навео 
идентификоване изворе и примјере усклађивања, од којих су издвојени 
сљедећи: 



Проф. др Жељко Мирјанић, Новине у пензијском и инвалидском осигурању 
Републике Српске, Радно и социјално право, стр. 71-84, XVI (2/2012)

77

- Регулатива 1408/71/EEC из 1971. године о примјени система 
социјалне сигурности на раднике, самосталне предузетнике и чланове 
њихових породица који се крећу унутар заједнице. Творац закона је 
вршио усклађивање са предметном регулативом на начин да је преузео 
дефиницију осигураника (чл. 1.) и одредио да је осигураник лице 
осигурано на обавезно и лице осигурано на добровољно пензијско и 
инвалидско осигурање. У члану 4. Регулативе прописано је да се она 
примјењује на цјелокупно законодавство које се односи на давања за 
случај болести и мајчинства, давања за случај инвалидности, укључујући 
оне намијењене одржавању или побољшању способности зарађивања, 
давања за случај старости, давања за надживјеле чланове породице, 
давања за случај несреће на раду и професионалних болести, давања 
за случај смрти, давања за случај незапослености и породична давања. 
Наведена одредба је дјелимично преузета будући да је незапосленост 
предмет закона којиме се уређују посредовање при запошљавању и права 
за вријеме незапослености.   

- Регулатива 574/72/ EEC из 1972. године о начину примјене 
поменуте Регулативе. Творац закона је вршио усклађивање са предметном 
регулативом на начин да је уважио одредбе о потреби формирања тијела 
за комуникацију између установа и корисника (чл. 3. Регулативе), те 
одредио да је Фонд јавна установа за остваривање права из пензијског 
и инвалидског осигурања, да се на оснивање, организацију и рад фонда 
примјењује закон који уређује систем јавних служби. 

Наведене регулативе су 2003. године допуњене регулативом 
859/2003/EC којом су њихово важење и примјена проширени и на грађане 
трећих држава који пребивају на територији Европске уније. 

3. Проширење круга осигураника и 
увођење редосљеда у осигурању     

Новим законом је проширен круг обавезно осигураних лица 
и промјењене дефиниције појединих осигураних лица. Круг лица 
је проширен увођењем нове категорије обавезних осигураника и 
проширењем круга унутар постојећих категорија. Насупрот повећању 
броја осигураника обухваћеним обавезним осигурањем, смањен је 
број лица у осигурању за случај инвалидности због повреде на раду и 
професионалне болести док се налазе у одређеним околностима. 

Нова категорија обавезних осигураника су лица која обављају 
пољопривредну дјелатност као носиоци пољопривредног газдинства 
(претходно осигураници у добровољном осигурању), уписани у Регистар 
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пољопривредних газдинстава уз услове да лице није старије од 50 година 
и да има општу здравствену способност. Лице старије од 50 година 
живота не може до навршених 65 година имати прописани минималан 
стаж осигурања за остваривање права на старосну пензију.  

Појам осигураник радник је проширен на лица радно ангажована 
ван радног односа. Осигураник радник је проширен на лице које обавља 
привремене и повремене послове или послове преко омладинске задруге 
(са навршених 26 година живота, а без обзира на године живота ако није 
на редовном школовању), на лице које обавља послове на основу уговора 
о дјелу, ауторског или другог уговора. 

Због ширења круга осигураника је прописано да се лицу које 
истовремено испуњава услове за осигурање у обавезном осигурању 
по више основа, основ осигурања одређује по одређеном редосљеду. 
Постојање основа осигурања по претходној тачки искључује основ 
осигурања из наредне тачке: 1. осигураник радник, 2. осигураник 
самосталних дјелатности, 3. осигураник вјерски службеник и 4. 
осигураник пољопривредник. 

4. Новине у уређивању старосне пензије 

Новим законом је ублажен услов у погледу минималних година 
стажа осигурања потребних за стицање права на старосну пензију 
у случају када наступи ризик старости и пооштрен услов у погледу 
минималних година стажа осигурања за стицање права на старосну 
пензију прије наступања тог ризика.

Осигураник стиче право на старосну пензију кад наврши 65 година 
живота и најмање 15 година стажа осигурања, умјесто 65 година живота 
и 20 година стажа осигурања према претходном закону. Идеја о праву 
на социјалну пензију је замјењена тако што је смањена доња граница 
стажа осигурања и уведено више нивоа најниже пензије зависно од 
дужине пензијскиг стажа. Облици заштите категорије пензионера са 
најмањим износом пензије су промјењени. Умјесто загарантоване пензије 
за 40 година пензијског стажа и најниже пензије у износу од 50% од 
загарантоване, прописује се више нивоа најниже пензије у зависности 
од дужине стажа осигурања корисника. Најнижа пензија не може бити 
нижа од 50% од просјечне пензије исплаћене за децембар претходне 
године. Најнижа старосна и инвалидска пензија зависи од дужине стажа 
осигурања и одређује се у проценту од просјечне пензије исплаћене за 
децембар претходне године. Обезбјеђује се заштита ових категорија 
пензионера на терет буџета.  
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Право на старосну пензију има осигураник без обзира на године 
живота када наврши 45 година стажа осигурања (у нацрту закона када 
наврши 45 година пензијског стажа). Пооштравање је у томе да право на 
старосну пензију може остварити осигураник кад наврши 45 година стажа 
осигурања умјесто 40 година пензијског стажа према претходном закону. 
Наведе измјене воде смањењу прилива нових пензионера и  неповољног 
односа између броја пензионера и броја осигураника. Предност је дата 
финасијским циљевима у односу на захтјеве за повећањем запошљавања.   

Осигураник мушкарац који нема навршених 65 година живота има 
право на старосну пензију када наврши 60 година живота и 40 година 
пензијског стажа. У нацрту закона је било предвиђено да се задрже 
рјешења из претходног закона по којима право на старосну пензију 
може да оствари осигураник без обзира на године живота када наврши 
40 година стажа осигурања, као и да осигураник жена ако то хоће може 
да оствари право на старосну пензију када наврши 35 година стажа 
осигурања без обзира на године живота. Умјесто тога је прописано 
да осигураник жена без навршених 65 година живота, има право на 
старосну пензију када наврши 58 година живота и 35 година стажа 
осигурања. Код осигураника мушкарца тражи се навршење одређених 
година пензијског стажа, а код осигураника жене тражи се навршење 
одређених година стажа осигурања што може довести до спорова у 
правној пракси. Да би се дестимулисало пензионисање прије навршене 
65. године живота, пензија се смањују за сваку годину ранијег одласка у 
старосну пензију. Пензија се умањује по 4% за сваку пуну годину раније 
оствареног права максимално до износа најниже пензије. Умањење 
престаје када корисник наврши 65 година живота.

Задржано је рјешење из нацрта да осигуранику који има навршен 
стаж осигурања са увећаним трајањем старосна граница за остваривање 
права на старосну пензију од 65 година снижава се зависно од степена 
увећања стажа а највише до 55 година.  

Промјене у погледу одређивање висине старосне пензије састоје 
се у увођењу бод система да би се заштитила финансијска стабилност 
јавног фонда. Према Стратегији, без примјене новог закона, ако би хтјели 
задржати коефицијент исплате на нивоу 1 укупни буџетски трансфери 
би се константно повећавали од нивоа 2,2 БДП-а до максималних 
вриједности од 8,8% БДП-а, 2067. године. Према бод систему осигуранику 
се за сваку годину осигурања одређује годишњи лични коефицијент. 
Збир годишњих личних коефицијената дијели се са периодом за који су 
обрачунати и добије лични коефицијент осигураника. Производ личног 
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коефицијента осигураника и његовог пензијског стажа представља 
личне бодове осигураника. Висина пензије се одређује тако што се 
лични бодови осигураника множе са вриједношћу општег бода за годину 
у којој се остварује право. За одређивање личних бодова осигураника 
пензијски стаж може износити највише 45 година.

Промјењен је начин усклађивања пензија, тако да се пензије 
усклађују од 1. јануара сваке године према проценту који представља 
половину збира процента промјене просјечне нето плате и процента 
промјене потрошачких цијена на годишњем нивоу у Републици у 
претходној години (у нацрту је датум усклађивања био 1. март). 

5. Новине у уређивању породичне пензије

Промјене се односе на услове за остваривање права на страни 
осигураника и на услове на страни чланова породице. Право на породичну 
пензију имају чланови породице умрлог осигураника који је на дан смрти 
испуњавао услове за инвалидску пензију и чланови породице умрлог 
корисника старосне или инвалидске пензије. Као значајна промјена 
појединих услова на страни чланова породице пооштрени су услови 
за стицање права за породичну пензију за удовицу и удовца. Удовица 
има право на породичну пензију ако је на дан смрти супруга навршила 
50 (претходно 45) година живота, а удовац ако је на дан смрти супруге 
навршио 60 (претходно 55) година живота. Остали услови за стицање 
права на породичну пензију за удовицу и удовца нису промјењени, као 
што нису промјењени услови за дјецу. 

6. Новине у уређивању права по основу инвалидности 

Права по основу инвалидности су иста у односу на претходни 
закон (право на инвалидску пензију и права по основу смањене радне 
способности). Промјењени су услови за инвалидску пензију осим 
случајева када је губитак способности за рад проузрокован повредом 
на раду или професионалном болешћу, када право на инвалидску 
пензију није условљено дужином пензијског стажа. За стицање права на 
инвалидску пензију тражи се минималан број година стажа осигурања 
или година пензијског стажа умјесто покривености радног вијека стажом 
осигурања. Право на инвалидску пензију има осигураник код кога 
је губитак способности за рад проузрокован повредом ван рада или 
болешћу, под условом да до настанка инвалидности има пет година 
стажа осигурања или десет година пензијског стажа. Осигураник до 
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навршених 35 година живота има право на инвалидску пензију под 
условом да до настанка инвалидности има двије године стажа осигурања.     

Промјењена је старосна граница до које се обезбјеђује професио-
нална рехабилитација тако да осигураник са смањеном радном 
способношћу има право на професионалну рехабилитацију до навршених 
58 година живота (претходно до навршених 55 година живота). 

Прецизно су одређени појмови који се односе на ризик инвалид-
ности важни за примјену новог закона: инвалидност осигураника 
пољопривредника, опасност од настанка инвалидности и неспособност за 
самосталан живот и рад. Инвалидност код осигураника пољопривредника 
постоји када је због трајних промјена у здравственом стању које се 
не могу отклонити лијечењем или медицинском рехабилитацијом, 
повредом ван рада или болешћу, настала потпуна неспособност за 
обављање пољопривредне дјелатности односно послова које редовно 
обавља у свом пољопривредном газдинству. Дефинисани су опасност од 
настанка инвалидности и неспособности за самосталан живот и рад, што 
је ново у односу на претходни закон и нацрт новог закона. Опасност од 
настанка инвалидности постоји када при обављању одређених послова, 
без обзира на провођење општих и посебних мјера заштите и заштите 
здравља на раду утврђених прописима, услови и захтјеви рада утичу 
на здравствено стање и радну способност осигураника у толикој мјери 
да је, ради спречавања настанка инвалидности, неопходан распоред на 
друге послове. Неспособност за самосталан живот и рад постоји када 
се лице због врсте и тежине физичког или менталног оштећења или 
врсте и тежине психичке болести не може оспособити за обављање 
најједноставнијих послова. Дијете код кога у току кориштења права на 
породичну пензију наступи неспособност за самосталан живот и рад 
или неспособност за привређивање задржава право на пензију док та 
неспособност траје.

Закључак 

Доношење Закона о пензијском и инвалидском осигурању има 
првенствено за циљ заштиту дугорочне финансијске одрживости 
и стабилиности обавезног осигурања. Правна анализа показује да 
се примарни разлози за другачија нормативна рјешења у односу на 
претходни закон у томе да се: повећа прилив средстава по основу 
доприноса проширењем круга лица обухваћених обавезним осигу-
рањем; успори прилив нових пензионера пооштравањем услова за 
стицање права на старосну пензију и права на породичну пензију; 
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висина пензије учини зависном од прилива средстава кроз бод систем; 
привилегована права уреде посебним прописима; раздвоји буџетско 
финансирање права бораца и других корисника борачко-инвалидске 
заштите од финансирања из доприноса. Посебан значај за остваривање 
краткорочне финансијске стабилиности дат је финансијском надзору. 
Ефекти повећаног финансијског надзора нису предмет ове анализе и због 
тога што се питање финансијске дисциплине не може посматрати само 
кроз питање уплате доприноса за пензијско и инвалидско осигурање. 
Ефекат промјена није предвидљив ни код питања злоупотребе права 
на инвалидску пензију у дијелу у коме је прописано да Влада умјесто 
Фонда уређује поступак утврђивања инвалидности и неспособности 
члана породице, обим и садржај медицинске документације, поступак 
ревизије и контроле налаза, оцјена и мишљења.   

Према концепту новог закона права остају иста као у претходном 
закону али се разликују услови за стицање права. Примјена нових услова 
је постепена јер другачији приступ није социјално издржљив. То показује 
прелазни период за примјену одредби о новим условима за право на 
старосну пензију, по коме од 2013. године старосна граница износи 56 
година код осигураника мушкарца, односно 54 године код осигураника 
жене и сваке сљедеће године се повећава за осам мјесеци до 2019. године 
када ће износити 60 година код осигураника мушкараца, односно 58 
година код осигураника жене. Да примјена новог закона не би довела у 
питање висину пензије, номинална вриједност општег бода је таква да 
пензија одређена примјеном бод система за осигураника са 40 година 
стажа осигурања буде идентична пензији тог осигураника одређеној 
према претходном закону. Зависно од начина изласка из финансијске 
кризе зависи питање редовног годишњег усклађивања општег бода.    

Доношењем новог закона започела је нова фаза реформе. Могу се 
очекивати учестале промјена овог закона, као што је то био случај са 
претходним законом у претходној фази реформе (промјењен 13 пута), 
као и да ће на крају актуелне фазе реформе услиједити доношење новог 
закона. У питању је реформа продуженог трајања и дуготрајни процес 
прилагођавања законских одредби стварним социјалним и финансијским 
околностима.   
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NEW IN PENSION AND DISABILITY 
INSURANCE OF REPUBLIC OF SRPSKA 

Summary
With the passing of the Law on Pension and Disability Insurance in 

2011, a new phase of the intergenerational solidarity model reform began. 
The goals of the legislator are the protection of social security of pensioners 
and other users of the rights and the financial self-sustainability of the pension 
and disability insurance public fund, which are endangered because of the 
impairment of population’s age structure and unfavourable economic and 
social circumstances. The proclaimed goals of the reform are: income stabil-
ity, broader scope of population over 65 of age, increase of responsibility of 
insurers, rebuilding trust in the insurance model, transfer of individual rights 
of veterans into a veteran-disability system.   The rights remain the same in 
the new law as in the previous one; however, the conditions for gaining the 
rights are tightened in order to decrease the rapid inflow of new users of the 
rights. The application of the tightened conditions for gaining the rights to 
old age pension is gradual since a different approach does not hold socially. 

Key words: reform, intergeneration solidarity model, pension, financial 
self-sustainability of the public fund.
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ЗАБРАНА ДИСКРИМИНАЦИЈЕ 
У ЗАКОНУ О РАДУ

Апстракт: У тексту се одређује домашај примене одредаба 
Закона о раду у односу на појединце, дефиницију и основе 
дискриминације, као и стварни домашај њихове примене. 
Одређује се и шта се не сматра дискриминацијом. Указује се на 
права лица које тражи запослење, као и запосленог, у случају 
дискриминације, као и на надзор над применом одредаба којима 
је уређена забрана дискриминације.

Кључне речи: принцип забране дискриминације, заштита од 
дискриминације, једнакост, људско достојанство.
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Уводна разматрања

Закон о раду1 представља матични закон у области рада. Има 
својство општег закона и примењује се на све запослене и све послодавце. 
Тамо где посебних закона нема, примењује се потпуно и директно, а тамо 
где их има, делимично и супсидијарно. Делимично, јер покрива питања 
која нису уређена посебним законом. Супсидијарно, јер се примењује 
када посебан закон није уредио неко питање.2 Како Закон о државним 
службеницима3 не уређује престанак радног односа на иницијативу 
послодавца и посебну заштиту запослених од отказа уговора о раду од 
стране послодавца, на државне службенике и намештенике примењују 
се одредбе Закона о раду које та питања уређују. 

Закон о раду садржи посебну главу у првом одељку посвећену 
забрани дискриминације. У тој глави, под називом “Забрана дискрими-
нације”, садржан је општи принцип забране дискриминације, забрањена је 
и дефинисана непосредна и посредна дискриминација и одређен домашај 
примене забране дискриминације. Утврђена су и права лица које тражи 
запослење, као и запосленог, у случају дискриминације. У контексту 
дискриминације забрањено је узнемиравање и сексуално узнемиравање. 
Одредбе о једнакој заради за исти рад или рад исте вредности који 
запослени остварују код послодавца, систематизоване у одељку под 
називом “Зарада, накнада зараде и друга примања”, нужно је посматрати 
у вези са оним о забрани дискриминације; дискриминација у области 
плаћања рада јесте дискриминација у сфери радних односа. Заштита од 
дискриминације уређена је општим правилима овог Закона о заштити 
права запосленог из радног односа. У одељку под називом “Надзор” 
систематизована су правила о надзору над применом одредаба овог 
Закона, укључујући оне о забрани дискриминације. Повреда одредаба 
о забрани дискриминације представља прекршај.

1  Закон о раду, Службени гласник РС, бр. 24/05, 61/05,54/09.
2 Ивошевић З, Радно право, Друго допуњено и измењено издање, 

Београд, 2006, стр. 32.
3 Закон о државним службеницима, Службени гласник РС, бр. 79/2005; 

83/2005; 64/2007; 67/2007, 116/2008, 104/2009.
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1. Примена одредаба о забрани 
дискриминације у односу на појединце

Тврдња да “сва људска бића рађају се слободна и једнака у 
достојанству и правима”4 изриче необориву истину о томе да сва су 
људска бића антрополошки, као личности, једнака, независно од било ког 
личног својства5. Људска бића, која не поседују одређено лично својство, 
нису ништа мање људска у односу на она која га поседују. На њих се 
примењује етички захтев за поштовањем њихове једнакости у битном 
која свој смисао налази у универзалном вредносном одређењу људских 
бића као таквих.6 Та необорива истина потврду налази и у Закону о 
раду. Поменути закон обезбеђује заштиту од дискриминације лицима 
која траже запослење7, као и запосленима8. Заштиту од дискриминације 
требало би обезбедити и појединцима који раде или настоје да раде по 
уговорима којима се не заснива радни однос9, јер је обезбеђују акти 
међународног права које је наша земља ратификовала10.

4 Општа декларација о правима човека, члан 1.
5 Лична својства представљају обележја везана за личност мањег или већег 

броја појединаца. Могу бити урођена и стечена. Урођена су она лична својства која су 
појединцима објективно дата, независна од њихове воље. Трајна су и непроменљива. 
Стечена су она лична својства која су појединци стекли остваривањем основних права 
и слобода. Нису трајна и непроменљива. Недопуштен су основ разликовања ако немају 
никакве везе са професионалним квалификацијама. 

6 Матулић Т, Једнакост и недискриминација: Вриједносна полазишта у 
сузбијању дискриминације, Зборник ПФЗ, 59, (I) 7-31 (2009), стр. 9.

7 Лице које тражи запослење је лице које учествује у поступку заснивања радног 
односа са намером да се запосли.

8  Запослени је, у примени Закона о раду, физичко лице које је у радном 
односу код послодавца (члан 5 став 1). Ирелевантно је да ли се ради о запосленом са 
стандардним или атипичним радним односом. Запослени са атипичним радном односом 
не може се ставити у неповољнији положај у односу на запосленог са стандардним 
радним односом на основу чињенице да је засновао радни однос на одређено време 
(члан 37), с непуним радним временом (члан 39-41), за рад ван просторија послодавца 
(члан 42-22) и радни однос са кућним помоћним особљем (члан 45 и 46).

9        Рад ван радног односа обавља се на основу уговора о привременим и повременим 
пословима (члан 197 и 198), уговора о делу (члан 199), уговора о заступању и 
посредовању (члан 200), уговора о стручном оспособљавању и усавршавању (члан 201) 
и уговора о допунском раду (члан 202) и самосталним обављањем привредне делатности 
у својству предузетника (члан 203). Односи који се успостављају тим уговорима садрже 
радноправне примесе, што их чини специфичним од оних који се успостављају класичним 
грађанскоправним уговорима и укључује их у предмет радноправне регулативе. Јовановић 
П, Радно право, Пето издање, Београд, 2003, стр. 167.

10  Таква је Конвенција Међународне организације рада која се односи на 
дискриминацију у погледу запошљавања и занимања (број 111) из 1958. године. 
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2. Појам и врсте дискриминације

Закон о раду забрањује непосредну и посредну дискриминацију 
лица која траже запослење, као и запослених, с обзиром на пол, рођење, 
језик, расу, боју коже, старост, трудноћу, здравствено стање, односно 
инвалидност, националну припадност, вероисповест, брачни статус или 
друго лично својство (члан 18). 

“Непосредна дискриминација, у смислу овог закона, јесте свако 
поступање узроковано неким од основа из члана 18 овог закона којим 
се лице које тражи запослење, као и запослени, ставља у неповољнији 
положај у односу на друга лица у истој или сличној ситуацији” (члан 
19 став 1). По дефиницији, ради се о намерној дискриминацији, односно 
дискриминацији која има за циљ да на директан начин повреди нечије 
право на једнакост. Намера, при том, представља посебно осетљив аспект 
овог облика дискриминације, посебно када се доказује дискриминаторско 
поступање. Из тог разлога, не представља неопходан услов његовог 
постојања.11 Овај облик дискриминације суштински одређује узрочна 
веза између поступања којим се лице које тражи запослење, као и 
запослени, ставља у неповољнији положај у односу на друга у истој 
или сличној ситуацији и основа из члана 18 овог Закона. Непосредна 
дискриминација видљива је већ на први поглед. Послодавац, који 
поступа дискриминаторски, не крије свој поступак, већ га јавно брани 
позивајући се на заштиту “легитимних интереса и циљева” и “опште 
друштвене интересе”.12 Ретко се јавља, будући да наилази на осуду 
већине у савременом друштву. Не постоје објективни разлози који би 
је оправдали. 

“Посредна дискриминација, у смислу овог закона, постоји када 
одређена, наизглед неутрална одредба, критеријум или пракса, ставља 
или би ставила у неповољнији положај у односу на друга лица – лице 
које тражи запослење, као и запосленог, због одређеног личног својства, 
статуса, опредељења или уверења из члана 18 овог закона” (члан 19 
став 2). По дефиницији, не ради се о намерној дискриминацији. Како 
представља “елегантно” нарушавање принципа забране дискриминације, 
тешко ју је уочити; открива се на основу статистичких података, анализа 
и других показатеља. То се експлицира чињеницом да се одређена 

11  Deakin S, Morris G. S, Labour Law, Fourth Edition, Hart Publishing, Oxford, 2005, 
str. 585. 

12  Дискриминација на основу пола и инвалидности настаје услед намере 
послодавца да избегне могуће одсуство запосленог и тешкоће у тражењу замене за 
одсутног радника, тешкоће у организацији рада и прилагођавању радног места.
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одредба, критеријум или пракса примењује на сва лица која траже 
запослење, односно она која су запослена. Иако не упућује на основ из 
члана 18 овог Закона, утврђује услове које лица са одређеним личним 
својством не могу испунити или им је теже да то учине у поређењу са 
другим лицима. Третира их као да се налазе у истој, а не у различитој 
ситуацији у каквој се заправо налазе.13 Рад с непуним радним временом, 
радни стаж, географска и професионална мобилност наизглед су 
неутрални критеријуми који резултирати посредном дискриминацијом.14 
Важно је нагласити да не постоји тежња да се доведе у питање постојање 
наизглед неутралне одредбе, критеријума или праксе, јер је друштвено 

13  Sargeant M, Lewis D, Employumet Law, Third Edition, Pearson Education, Har-
low, 2006, стр.182.

14    Запослени, који раде с непуним радним временом, суочавају се са тешкоћама 
да испуне услов за остваривање права на увећану зараду по основу прековременог 
рада. Да би остварили то право, број радних сати које стварно проведу на раду мора 
бити већи од пуног радног времена. То се експлицира поставком да уживају дуже време 
одмора од запослених који раде с пуним радним временом и да им рад од неколико сати 
дуже не представља значајније оптерећење. При томе, пренебрегава се чињеница да 
им прековремен рад може бити неугодан једнако као запосленима, који раде с пуним 
радним временом, будући да ремети њихове приватне планове (ово под претпоставком 
да нису засновали радни однос код другог послодавца за остатак радног времена до 
пуног радног времена). Имају и скромније могућности да напредују, образују се, 
оспособљавају и усавршавају услед перцепције послодавца да су слабије интегрисани 
у радну средину и мање мотивисани за рад у односу на запослене који раде с пуним 
радним временом. Да би се сузбио ризик дискриминације, треба им омогућити да 
добију или врате на запослење с пуним радним временом када постоји упражњено 
радно место и када околности, које су довеле до њиховог одређивања на радно место 
с непуним радним временом, престану да постоје. Потребно је и предузети мере да би 
се изменили друштвени и културни обичаји засновани на схватању о традиционалним 
улогама мушкараца и жена у друштву и признала заједничка одговорност мушкарца и 
жене у одгајању деце, јер ризик дискриминације превасходно жене. Оне сносе примарну 
одговорност у испуњавању породичних обавеза и радом с непуним радним временом 
настоје да ускладе породичне и радне обавезе. Поменути друштвени и културни 
обичаји имају за последицу и прекид у професионалној каријери жена. Са друге стране, 
послодавци закључују уговор о раду на одређено време са младим особама женског пола 
у намери да избегну могуће одсуство раднице и тешкоће у тражењу замене за одсутну 
радницу, тешкоће у организацији рада и трошкове у вези са заштитом материнства. Како 
имају прекид у професионалној каријери, жене се суочавају са тешкоћама да испуне 
услов за остваривање права на увећану зараду на основу минулог рада и јубиларну 
награду. Имају и скромније могућности да напредују уколико је критеријум проведено 
на раду. Да би се сузбио ризик дискриминације, потребно је предвидети да се уговор о 
раду на одређено време може поново закључити када за то постоје оправдани разлози; 
ограничити укупну дужину трајања сукцесивно закључених уговора о раду на одређено 
време; ограничити број случајева у којима је допуштено поновно закључивање уговора 
о раду на одређено време.
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оправдана.15 Потребно је утврдити утицај њене примена на лица 
која траже запослење, као и запослених, да би се онемогућио њен 
дискриминаторски учинак. Различит третман у том случају може се 
оправдати објективним разлозима, а како то треба применити, зависи од 
чињеница, а то је у сфери судова, будући да Закон о раду садржи само 
једну општу одредбу која утврђује шта се не сматра дискриминацијом. 

Узнемиравање и сексуално узнемиравање представљаjу посебне 
облике дискриминације. Закон о раду забранио га је и дефинисао у 
поднаслову “Забрана дискриминације”). “Узнемиравање, у смислу овог 
закона, јесте свако нежељено понашање узроковано неким од основа 
из члана 18 овог Закона које има за циљ или представља повреду 
достојанства лица које тражи запослење, као и запосленог, а које 
изазива страх или ствара непријатељско, понижавајуће или увредљиво 
окружење” (члан 21 став 2). “Сексуално узнемиравање, у смислу овог 
закона, јесте свако вербално, невербално или физичко понашање које 
има за циљ или представља повреду достојанства личности које тражи 
запослење, као и запосленог, у сфери полног живота, а које изазива страх 
или ствара непријатељско, понижавајуће или увредљиво окружење” 

(члан 21 став 3).

3. Стварни домашај забране дискриминације
Закон о раду утврдио је стварни домашај забране дискриминације 

одредбама којима је забранио дискриминацију у односу на: услове за 
запошљавање и избор кандидата за обављање одређеног посла; услове 
рада и сва права из радног односа; образовање, оспособљавање и 
усавршавање; напредовање на послу; отказ уговора о раду (члан 20 став 
1), као и одредбама које запосленима гарантују право на једнаку зараду 
за исти рад или рад исте вредности који остварују код послодавца (члан 

15  Непуно радно време уводи се на радним местима на којима објективно нема 
потребе да запослени ради с пуним радним временом, а послови с непуним радним 
временом утврђују се правилником о организацији и систематизацији послова. По 
Закону о раду, радни однос заснива се на одређено време када су у питању: сезонски 
послови, рад на одређеном пројекту, повећање обима посла који траје одређено време и 
слично за време трајања тих потреба, с тим што тако заснован радни однос непрекидно 
или с прекидима не може трајати дуже од 12 месеци (члан 37 став 1). Радни однос на 
одређено време ради замене привремено одсутног запосленог може се засновати до 
повратка привремено одсутног запосленог (члан 37 став 3). Послодавац може засновати 
радни однос са приправником за време чије трајање не може бити дуже од 1 године, ако 
законом није другачије одређено (члан 47 став 3). однос са приправником за време чије 
трајање не може бити дуже од 1 године, ако законом није другачије одређено (члан 47 
став 3). 
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104). Приметно је да не садржи одредбе које би тако одређен домашај 
забране дискриминације детаљније илустровале.

Услови за заснивање радног односа16 морају бити објективни и 
идентични, унапред утврђени и транспарентни.17 Забрана дискрими-
нације односи се, пре свега, на посебне услове за заснивање радног 
односа. Карактеристике повезане са основом из члана 18 овог Закона 
могу се прописати за посебан услов за заснивање радног односа 
уколико је природа посла таква или се посао обавља у таквим условима 
да представљају стварни или одлучујући услов његовог обављања. 
Специфичне физичке способности, снага и издржљивост не могу се 
прописати за посебне услове за заснивање радног односа уколико нису 
стварни или одлучујући услов обављања посла, јер их појединци са 
одређеним карактеристикама повезаним са основом из члана 18 овог 
Закона не могу испунити или им је теже да то учине у поређењу са 
другим.18 

Значајан је, а у смислу забране дискриминације, члан 26 овог 
Закона. По ставу 1 овог члана, послодавац не може захтевати од кандидата 
податке о породичном и брачном статусу и планирању породице. 
Захтевање тих података обично претходи дискриминацији. Доводи и 
до неовлашћеног мешања у приватни живот кандидата; овлашћења 
послодавца лимитирана су на место и време рада.19 Радни однос заснива се 
ради обављања одређених послова, те, по ставу 2 овог члана, послодавац 
не може захтевати од кандидата достављање исправа и других доказа 

16 Закон о раду утврдио је општи услов за заснивање радног односа, као и оне 
посебне и специјалне. Општи услов за заснивање радног односа јесте узраст од 15 
година старости. Утврђен је према свим лицима која желе засновати радни однос да би 
се забранио рад оних која, с обзиром на достигнути степен психофизичке способности, 
нису у стању да га поднесу без штете за здравље, морал и образовање. До недавно 
постојао је још један такав услов - општа здравствена способност. Како је доводио 
или је могао довести до дискриминације на основу инвалидности, Закон о раду није га 
предвидео наслањајући се на правну фикцију да инвалиди имају, у оквиру преостале 
радне способности, општу здравствену способност. Посебни услови за заснивање 
радног односа утврђују се с обзиром на послове ради чијег се обављања заснива радни 
однос. Поменути Закон предвидео је стручну спрему, а утврђивање осталих препустио 
је правилнику о организацији и систематизацији послова. Када се ради о пословима 
са повећаним ризиком, предвидео је да запослени може обављати уколико испуњава 
услове за рад на тим пословима на основу претходно утврђене здравствене способности 
за рад на тим пословима од стране надлежног здравственог органа. Специјални услови 
предвиђени су када се радни однос заснива са младом особом, која није напунила 18 
година живота, инвалидом, страним држављанима и лицима без држављанства. 

17         Николић A, Коментар Закона о радним односима Србије, Београд, 1994, стр. 30.
18 Ibid
19 Ивошевић З. и Ивошевић М, Коментар Закона о раду, Београд, 2006, стр. 101.
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који нису од непосредног значаја за обављање тих послова. Послодавац 
не може условити заснивање радног односа тестом на трудноћу (став 3 
овог члана), јер материнство не може бити основ доношења одлуке којом 
се дугорочно решава о статусу запослења.20 Изузетак се примењује када 
постоји оправдан разлог, односно када то налаже остваривање другог, 
важнијег интереса. Примењује се када се радни однос заснива ради 
обављања послова код којих постоји знатан ризик за здравље жене и 
здравље детета утврђен од стране надлежног здравственог органа (став 
3 овог члана). Послодавац не може условити заснивање радног односа ни 
претходним давањем изјаве о отказу уговора о раду од стране кандидата 
(став 4 овог члана). Ту изјаву може активирати у свако доба, зависно од 
његове процене и воље, да би запосленом престао радни однос из разлога 
који се не сматра оправданим.

Избор кандидата мора се заснивати на њиховим способностима, 
знањима и вештинама, а поступак избора учинити транспарентним 
и свима познатим.21 Одлука о избору кандидата доноси се у писаној 
форми. Изговорена реч пада брже од написане, те писана форма 
приморава одговорно лице у правном лицу, односно предузетника, да 
добро размисли о кандидату ког ће да изабере. Писана форма, такође, 
олакшава доказивање чињенице да је изабран кандидат који је са 
најбољим резултатом испунио прописана мерила за избор. Задовољена 
је уколико је одлука написана ручно или техничким средством, на 
пример, компјутером и својеручно потписана од стране одговорног 
лица у правном лицу, односно предузетника.22 Одлука мора бити 
образложена и садржати разлоге којима се овлашћено лице у правном 
лицу, односно предузетник, руководио при избору кандидата. Мора се 
доставити свим кандидатима који су учествовали у поступку избора. 
Кандидату, који је учествовао у том поступку и није изабран, а сматра 
да су се догодиле неправилности које утичу на објективност избора 
мора се омогућити да изјави правни лек и изврши увид у пријаве других 
кандидата и документацију у вези са избором, о чему га треба поучити 
у самој одлуци.23 

Закон о раду “пропустио” је да уреди јавно оглашавање слободних 
радних места. Како исто није ишчезло из нашег правног система, у циљу 

20  Лубарда Б, Остваривање и заштита социјалних права, Зборник радова са 
саветовања правника, Београд, 2010, стр. 14.

21 Лукић П, Коментар Закона о радним односима Републике Србије, Београд, 
1991, стр. 30-33.

22  Ibid
23  Ibid
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примене уставног начела о доступности сваког радног места сваком, 
под једнаким условима, нужно је сагледати га у контексту забране 
дискриминације. 

Услови рада тичу се амбијента рада и послова које запослени 
обавља. Право на “правичне и задовољавајуће” услове рада јесте основно 
право запосленог као људског бића и припада сваком, без икакве разлике. 
Стога, потребно је забранити дискриминацију у том погледу. То не 
искључује, међутим, могућност прилагођавања услова рада потребама 
одређених категорија запослених, као што су лица са инвалидитетом. 
Основним правима запосленог сматрају се и сва права из радног односа24, 
те је дискриминација забрањена у односу на њих. О правима запослених 
послодавац не може арбитрарно одлучивати, већ се мора руководити 
афирмисањем радних и других способности запослених. Право на 
образовање, оспособљавање и усавршавање обухваћено је корпусом 
основних права из радног односа, а дискриминација у том погледу 
забрањена је у контексту дискриминације у односу на сва права из радног 
односа. У Закону о раду заузима посебно место. Право на образовање, 
оспособљавање и усавршавање може се остварити и обављањем рада ван 
радног односа, по уговору о стручном оспособљавању и усавршавању.

Запослени уживају једнаке могућности и третман при напредовању 
на свим нивоима професионалне хијерархије, складу са личним 
карактером, радним искуством, способностима и залагању на раду. 
Карактеристике повезане са основом овог Закона не могу бити сметња 
напредовању. Професионалне класификације, као и критеријуми за 
напредовање, морају бити објективни и идентични за све запослене, 
унапред утврђени, транспарентни и свима познати.25 

24  Права запослених могу бити индивидуална и колективна. Индивидуална права 
запослених имплицирају: право на одговарајућу зараду, право на безбедност и заштиту 
живота и здравља на раду, право на здравствену заштиту, право на заштиту личног 
интегритета и друга права у случају болести, смањења или губитка радне способности 
и старости, право на материјално обезбеђење за време привремене незапослености, као 
и право на друге облике заштите, у складу са законом и општим актом. Запослена жена 
за време трудноће, млада особа, која није напунила 18 година живота, и инвалид имају 
право на посебну заштиту на раду, у складу са законом. Запослени има право на посебну 
заштиту ради неге детета, у складу са законом. У колективна права спадају: право на 
удруживање, право на колективно преговарање, право на консултовање, информисање 
и изражавање ставова о битним питањима рада, право на решавање радних спорова 
мирним путем.

25 Лукић П, Коментар Закона о радним односима Републике Србије, цит. дело, 
стр. 27 и 29.
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По Закону о раду, послодавац не може запосленом отказати уговор 
о раду без оправданог разлога. Таквим разлогом не сматра се, између 
осталог, коришћење породиљског одсуства и одсуства ради (посебне) 
неге детета, чланство у политичкој организацији и синдикату, пол, језик, 
национална припадност, социјално порекло, вероисповест, политичко 
и друго уверење, као и друго лично својство запосленог (члан 183). Од 
свих наведених, издвојени су разлози везани за трудноћу, коришћење 
породиљског одсуства и одсуства ради (посебне) неге детета. Издвојени 
су да би се одређеним категоријама запослених обезбедила посебна 
заштита од отказа уговора о раду од стране послодавца. Послодавац не 
може запосленом отказати уговор о раду за време трудноће, коришћења 
породиљског одсуства и одсуства ради (посебне) неге детета (члан 187 
став 1). Запосленом, који је засновао радни однос на одређено време, исти 
може престати истеком рока на који је заснован, иако ужива посебну 
заштиту од отказа уговора о раду (члан 187 став 2). Дискреционо је 
право послодавца да о томе одлучује. Забрана дискриминације покрива, 
такође, престанак радног односа услед технолошких, економских и 
организационих промена у предузећу.26 По члану 157 Закона о раду, 
критеријум за утврђивање вишка запослених не може бити одсуствовање 
са рада због привремене спречености за рад, трудноће, породиљског 
одсуства и (посебне) неге детета. Програм за решавање вишка 
запослених и мере за запошљавање27 треба применити на све запослене 
за чијим је радом престала потреба, без икакве разлике.28 Значајна је, а 
у смислу забране дискриминације, одредба овог Закона која обавезује 
послодавца да запосленом, коме је престао радни однос, без обзира на 
основ престанка, исплати неисплаћене зараде, накнаде зараде и друга 
примања на која је остварио право до дана престанка радног односа у 
року од 30 дана од дана престанка истог (члан 186), а запосленом, коме 
је радни однос престао услед престанка потребе за његовим радом, 
отпремнину у висини утврђеној општим актом или уговором о раду 
пре престанка радног односа (члан 158 став 2). 

Закон о раду гарантује запосленима једнаку зараду за исти 
рад или рад исте вредности који остварују код послодавца. Ради се о 

26 Morvan P, Restructrurations en droit social, Lexis Nexis, Litec, Paris, 2007, str. 415.
27  У Закону о раду помињу се: премештај на друге послове; рад код другог 

послодавца; непуно радно време, али не краће од половине пуног радног времена; 
преквалификацију и доквалификацију; друге мере.

28  То не искључује могућност различитог поступања према запосленима уколико 
постоје оправдани разлози, као што су: стање на тржишту, врста и степен стручне 
спреме, нарочите тешкоће за преквалификацију и доквалификацију. 
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одговарајућој и минималној заради. Одговарајућа зарада представља 
сложен конструкт различитих елемената усмерених на обезбеђивање и 
побољшање материјалног положаја запослених. Састоји се од: зараде за 
обављени рад и време проведено на раду, зараде по основу доприноса 
пословном успеху послодавца и других примања. Друга примања, која 
чине одговарајућу зараду, имплицирају сва примања, осим оних за 
које Закон о раду изричито утврђује да је не чине. Одговарајућа зарада 
обрачунава се и исказује у бруто износу. Поред износа који се исплаћује 
запосленом, садржи износе који се издвајају по основу пореза и доприноса 
(члан 105). Минимална зарада обезбеђује запосленима потребну заштиту 
у погледу минималног дозвољеног нивоа зарада и представља значајно 
средство остваривања права на једнаку зараду за исти рад или рад исте 
вредности. Једнакост би требало осигурати и у погледу других примања 
која не чине одговарајућу зараду, јер их послодавац исплаћује запосленом 
по основу радног односа.29 Како Закон о раду не дефинише једнаку 
зараду, морамо се ослонити на законе других држава који је ближе 
одређују: запослени морају имати једнак приступ свим елементима 
система награђивања рада установљеним коришћењем идентичних 
стандарда за све раднике; категорије и класификације занимања, као 
и критеријуми за унапређење, морају бити једнаки за све раднике; 
системи оцењивања на послу, засновани на објективним и идентичним 
критеријумима за све раднике, морају бити фокусирани првенствено 
на природу посла. Дискриминаторске праксе треба елиминисати тако 
што би се висина плате слабо плаћених радника подигла “према горе”.30 
Закон о раду није појмовно одредио исти рад31, али је дефинисао рад исте 
вредности. То је “рад за који се захтева исти степен стручне спреме, иста 
радна способност, одговорност и физички и интелектуални рад” (члан 
104 став 3). Дакле, при оцени да ли у датом случају постоји рад исте 
вредности, утврђује се да ли, упркос различитој врсти рада, постоје исти 
захтеви радног места према радницима. При оцени да ли у датом случају 
постоји рад исте вредности битан је садржај рада, а не назив радног 
места.32 Усвајање концепта рада исте вредности нужно подразумева 

29  Конвенција Међународне организације рада (број 100) коју је наша земља 
ратификовала. 

30  Међународна организација рада, Смернице о радном законодавству, Женева, 
2001, стр. 321.

31  Превладава став да је исти рад онај рад који је идентичан или у великој мери 
сличан. Не постоји разлика у врсти делатности, процесу рада, средствима рада и радној 
средини. 

32 Радници могу радити на радним местима с истим називом, а не обављати 
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одређивање обима упоређивања послова са променљивим садржајем. 
По Закону о раду, може се упоредити рад који запослени остварују код 
послодавца. 

4. Шта се не сматра дискриминацијом

У Закону о раду експлиците је утврђено шта се не сматра 
дискриминацијом (члан 22), будући да у праву постоји општи 
правни налог једнако третирати, а не третирати дискриминаторски. 
Дискриминацијом се не сматра прављење разлике, искључење или 
давање првенства у односу на одређени посао када је природа посла 
таква или се посао обавља у таквим условима, да карактеристике 
повезане са неким од основа из члана 18 овог закона представљају 
стварни или одлучујући услов обављања посла, и да је сврха која се тиме 
жели постићи оправдана.33 Дискриминацијом се не сматрају ни одредбе 
закона, општег акта и уговора о раду које се односе на посебну заштиту 
и помоћ одређеним категоријама запослених, посебно оне о посебној 
заштити инвалида, жена за време породиљског одсуства, одсуства 
ради (посебне) неге детета, као и родитеља, усвојитеља, старатеља и 
хранитеља. Циљ тих одредаба је да се обезбеди посебна заштита и помоћ 
оним категоријама запослених којима је потребна.34 

рад исте вредности, као што могу радити на радним местима с различитим називом, 
а обављати рад исте вредности. На пример, мушкарац и жена, по занимању психолог 
и психијатар, који раде на радном месту под називом психотерапеут, не обављају рад 
једнаке вредности, јер психијатар, за разлику од психолога, може прописати терапију 
лековима. Петровић А, Међународни стандарди рада, Ниш, 2009, стр. 207 и 208.

33 Карактеристике повезане са основом из члана 18 Закона представљају 
стварни или одлучујући услов обављања посла: када природа посла укључује физичке 
контакте са појединцима одређеног пола; када се од запосленог очекује да живи и ради 
послодавца, а он није обезбедио одвојене спаваонице или одвојене санитарне просторије 
за мушкарце и жене; када посао подразумева да се неки радни задаци обављају у држави 
у којој поједини са одређеним личним својствима не били у стању да их успешно обаве 
због специфичних националних прилика; када се радни однос заснива са уметницима у 
позоришту, балету и опери, као и са манекенима и манекенкама. 

34  Запослени, који не остварују право на посебну заштиту и помоћ, нису у истој 
или сличној ситуацији са запосленима који то право остварују, те се не може рећи да су 
дискриминисани. Начело забране дискриминације подразумева да сви запослени имају 
могућност да остваре неку погодности, али ту погодност могу да остваре само они који 
испуне прописане услове. Ти услови морају бити унапред утврђени, транспарентни и 
свима познати. 
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5. Поступак заштите од дискриминације

Радни спор поводом дискриминације представља индивидуални 
радни спор. Решава се у поступку споразумног решавања спорних 
питања између послодавца и запосленог и поступку пред надлежним 
судом. Запослени не може трпети штетне последице због обраћања 
надлежном органу. Оправданим разлогом за отказ уговора о раду од 
стране послодавца не сматра се, између осталог, обраћање запосленог 
синдикату или органу надлежном за заштиту права из радног односа, 
у складу са законом, општим актом и уговором о раду (члан 183 став 3).

Поступак споразумног решавања спорних питања између 
запосленог и послодавца уређен је чланом 194. По том члану, поступак 
за споразумно решавање спорних питања између послодавца и радника 
може се предвидети општим актом и уговором о раду и истим уредити. 
Покрећу га стране у спору подношењем захтева, појединачно или 
заједнички, у року од 3 дана од дана достављања решења запосленом. 
Спорна питања решава арбитар ког споразумно одређују стране у спору 
из реда стручњака у области која је предмет спора. Арбитар има обавезу 
да донесе одлуку у року од 10 дана од дана подношења захтева. Та одлука 
је коначна и обавезује стране у спору. Није извршна исправа и уколико 
се не испуне обавезе које намеће не може се тражити њено принудно 
извршење. Повређено право у том случају, као и у случају да арбитар 
не донесе одлуку у предвиђеном року, може се заштити у поступку 
пред надлежним судом. Посебна правила примењују се када се решава 
радни спор поводом отказа уговора о раду од стране послодавца. По тим 
правилима, запосленом мирује радни однос за време трајања поступка 
пред арбитром, а уколико арбитар не донесе одлуку у предвиђеном року 
решење о отказу уговора о раду постаје извршно.

Заштита од дискриминације остварује се и у поступку пред 
надлежним судом. Стварно надлежан у првом степену је основни, а у 
другом апелациони суд.35 Месно надлежан је суд који је општемесно 
надлежан за туженог или суд на чијем би се подручју рад обављао или 
се обавља.36 Избор месно надлежног суда врши се подношењем тужбе 
једном од надлежних судова, а извршен избор је неопозив. Тужбу може 
поднети запослени или представник синдиката чији је запослени члан, 
уколико га запослени на то овласти. Може је поднети у свако доба, јер 
право да се захтева утврђивање ништавости не застарева (члан 11). У 

35 Закон о уређењу судова, Службени гласник РС, бр. 116/2008; 104/98, члан 22 
став 3 и 24.

36  Закон о парничном поступку, Службени гласник РС, бр. 72/2011, члан 60.
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тужби се истиче захтев да се поништи одредба уговора о раду, одлука 
послодавца и споразум са запосленим дискриминаторске природе. Уз 
основни, може се истаћи захтев за реституцијом и надокнадом штете. 
Заштита од дискриминације остварује се у спору о законитости. У том 
спору суд утврђује да ли је одредба уговора о раду, одлука послодавца 
или споразум са запосленим у складу са одредбама Закона о раду о 
забрани дискриминације и, уколико утврди да није, доноси одлуку 
којом ће је поништити. Како је разлог ништавости дискриминација, 
суд мора идентификовати одредбу на основу које је утврдио да је 
запослени дискриминисан. Ништавост производи правно дејство уназад 
(ex tunc) и унапред (ex nunc), те се узима да одредба уговора о раду, 
одлука послодавца или споразум са запосленим не постоји. На тај начин 
отвара се пут за успостављање ранијег стања.37 Уз реституцију, може се 
захтевати надокнада штете, материјалне и нематеријалне.38

Поступак пред надлежним судом у коме се пружа заштита од 
дискриминације представља посебан парнични поступак и уређен је 
посебним правилима Закона о парничном поступку.39 Уколико тим 

37  У случају дискриминације у области плаћања рада, повраћај у раније стање 

огледа се у исплати разлике до пуног износа зараде коју би запослени стекао да није 
био дискриминисан, будући да је радио и радом стекао одговарајућу зараду. Уколико је 
запосленом престао радни однос из разлога који се не сматра оправданим, повраћај у 
пређашње стање огледа се у враћању радника на рад. 

38  У области плаћања рада захтевом за надокнаду материјалне штете запослени 
може остварити оно што не може остварити правом на одговарајућу зараду: разлику до 
пуног износа отпремнине, јубиларне награде, регреса за годишњи одмор или другог 
примања. Уколико је запосленом престао радни однос из разлога који се не сматра 
оправданим, штета му се надокнађује у висини изгубљене зараде и других примања 
која му припадају по закону, општем акту и уговору о раду, и уплати доприноса за 
обавезно социјално осигурање. Надокнада штете умањује се за износ прихода које је 
остварио по основу рада, по престанку радног односа. Уколико је запослени истакао 
само захтев за надокнаду штете, иста му се може надокнадити у износу од највише 
18 зарада које би остварио да ради, зависно од времена проведеног у радном односу, 
година живота и броја чланова издржаваних чланова породице. Уколико је поднео 
захтев за реституцијом, а постоје околности које оправдано указују да наставак 
радног односа није могућ, штета се надокнађује у двоструко већем износу у односу на 
претходни случај. Надокнадом нематеријалне штете запосленом се пружа сатисфакција 
за душевни бол који је претрпео. 

39  У парницама из радних односа поступак у првом степену суди судија 
појединац, суд, нарочито при одређивању рокова и рочишта, води рачуна о потреби 
хитног решавања радних спорова, може одредити примену привремених мера, 
працијални рок и рок за изјављивање жалбе износи 8 дана, ревизија је допуштена у 
спору поводом заснивања, постојања и престанка радног односа. 
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правилима није уређено неко питање, примењују се општа правила 
овог Закона (члан 436-441). 

6. Надзор над применом одредаба о забрани дискриминације

Надзор над применом одредаба Закона о раду о забрани 
дискриминације уређен је општим правилима овог Закона којима је 
уређен надзор над његовом применом. По тим правилима, надзор врши 
инспекција рада (члан 268). Када инспектор рада утврди повреду закона, 
подзаконског акта, општег аката и уговора о раду, овлашћен је да донесе 
решење којим ће наложити послодавцу да утврђену повреду отклони у 
року који буде одредио у том решењу (члан 269 став 1). Послодавац је 
дужан да поступи по решењу, отклони утврђену повреду и о томе обавести 
инспекцију рада у року од 15 дана од дана истека рока за отклањање 
утврђене повреде (члан 269 став 2). Уколико уочена повреда закона или 
другог прописа представља прекршај, инспектор рада овлашћен је да 
поднесе захтев за покретање прекршајног поступка (члан 270). Против 
решења инспектора рада може се изјавити жалба министру надлежном 
за рад у року од 8 дана од дана достављања решења. О жалби одлучује 
министар надлежан за послове рада у року од 15 дана од дана када ју је 
примио (члан 272). Уколико не одлучи у том року, може се покренути 
управни спор због “ћутања управе”. 

7. Казнене одредбе 

По Закону о раду (члан 273), заштита од дискриминације пружа 
се и у прекршајном поступку, будући да непоштовање одредаба Закона 
о раду о забрани дискриминације представља прекршај. Тај поступак 
покреће инспектор рада подношењем захтева надлежном суду, а то је 
првостепени прекршајни суд на чијем је подручју прекршај учињен. У 
њему суд утврђује прекршајну одговорност послодавца са својством 
правног лица, односно предузетника, и одговорног лица у правном лицу 
и, уколико је утврди, изриче му новчану казну. Послодавцу са својством 
правног лица, односно предузетнику, може изрећи и заштитну меру 
забране вршења делатности, у складу са законом, ако је извршењем 
прекршаја нанета материјална штета запосленом, другом физичком 
лицу или правном лицу.
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Резиме

Иако Закон о раду не садржи ни једну одредбу противну принципу 
забране дискриминације, остаје многа тога што треба урадити: 
предвидети брзу и ефикасну процедуру заштите од дискриминације, 
прилагодити правила о терету доказивања, запосленима пружити 
заштиту од одмазде послодаваца у случају покретања поступка заштите 
од дискриминације или учешћа у њему у својству сведока (Закон о раду 
је у том погледу предвидео извесну заштиту, код отказа уговора о раду).
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THE PROHIBITION OF DISCRIMINATION IN THE LABOUR LAW

Summary
In the text, the reach of the application of the Labour Law provisions 

is specified in relation to individuals, definition and basis of discrimination, 
as well as the actual reach of their application. What is not considered dis-
crimination is also specified. The rights of a person looking for employment 
are also highlighted, as well as of an employee, in the event of discrimination; 
as well as the monitoring over the application of the provisions that stipulate 
the prohibition of discrimination.
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ПРИЛОГ ЗА НОВУ ФИЛОЗОФИЈУ 
РАДНОГ И СОЦИЈАЛНОГ ПРАВА

Апстракт: Из целокупног тока развоја капиталистичког 
друштва заснованог на тржишној, а то значи предузетничкој 
утакмици, било је јасно да економски и технолошки напредак 
стварају људи, са својим начином живота, традицијом, 
системом вредности, нивоом образовања, моралом. Из тога 
аутоматски проистиче следећи закључак – економски и 
технолошки напредак не стварају, сиромашни, незапослени, 
понижени, обесправљени, они који немају перспективу, односно 
реалну наду да ће им сутрашњи дан бити бољи од претходног. Та 
чињеница определила је једну од кључних компоненти стратегија 
одрживог развоја савремених, развијених, капиталистичких 
друштава. Данас је неспорно и на појавној равни уочљиво да 
је степен развоја једног друштва, квалитет живота грађана 
у том друштву у директној сразмери са нивоом улагања у 
развој људских ресурса. То наравно, укључује и успостављање 
начела једнаких шанси, односно једнаку доступност свих јавних 
ресурса припадницима свих друштвених слојева. А неспорно 
је да је доступност свих јавних ресурса (образовање, наука, 
здравство, социјална заштита, запошљавање, професионални 
и стручни развој, заштита материнства, деце и породице и 
тсл.), истовремено политичко, економско, развојно, правно, 
али и морално питање и тај морални аспект је везивно 
ткиво свих других аспеката доступности јавних ресурса.  

Кључне речи: социјална права, радно право, филозофија, морал, 
људски ресурси.
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Уводне напомене

Три компоненте налазе се у наслову овог рада – филозофија, рад, 
радно и социјално право. Прве две компоненте, филозофија и рад старе 
су колико и људски род, јер се налазе у самом темељу цивилизације 
и у суштини људског бића. Трећа одредница- радно и социјално 
право је производ новог доба, односно грађанског капиталистичког 
друштва, односно политичких, економских и социјалних промена чији 
смо савременици. Прве две компоненте везане су за саму суштину 
људског бића, односно чињеницу да је човек друштвено, свесно, а то 
значи морално биће, јер свест човека има смисао, односно тест њеног 
постојања је та разделница између добра и зла, како се уобичајено 
дефинише морал. Неспорно је да између поменуте три компоненте 
постоји функционална, узрочно-последична веза, и поред тога што једна 
од њих – радно и социјално право, у историјском смислу настаје знатно 
касније у односу на прве две. Свака друштвена криза, па и ова са којом 
је суочен савремени свет, па и наша земља, указује и упозорава да је та 
узрочно последична веза између ових компоненти поремећена, односно 
да захтева редефинисање њених темеља. Овај чланак представља напор 
у том правцу. 

Ако се историја прихвати као „магистра вита“, што јесте њена 
суштина и смисао, онда нам она даје одређене константе, односно трајне 
одреднице кретања људске цивилизације у временској димензији. То, 
наравно, не значи да је историја праволинијски ход по уцртаној траси, 
али има неке трајне вредности и оријентире, који се, истини за вољу, 
јављају у различитом интензитету, динамици и појавним облицима у 
појединим историјским периодима. Једна од тих трајних одредница 
је и филозофија. Јер у природи је људског бића, као свесног, мисаоног 
бића да „филозофира“, односно да трага за одговорима на питања о 
планети и универзуму коме припадамо, о универзалности људског 
бића, о смислу људског живота, о природним законима, о основним 
законитостима постанка и развоја природног и друштвеног света. Стари 
Грци, а у суштини и други народи античког и савременог света дефинишу 
филозофију као „љубав према мудрости“, а када се уђе у суштину, 
то значи као мудрост саму. Тако, један од највећих мислилаца Старе 
Грчке, али и у историји људског рода у целини, Платон, шета са својим 
студентима у врту у Академу и „филозофира“, односно расправља у 
суштинским питањима свога доба, али и људског бивствовања у целини. 
Он се у свом делу „Држава“1 залаже да земљом управљају „мудраци“, 

1  Платон, Држава, Култура , Београд, 1972, стр. бр. 58
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значи најумнији људи у једном друштву. А зар то није идеал и савременог 
доба, односно линија разделница између економски и технолошки 
развијених, демократских, отворених и оних других, неразвијених 
друштава. Међутим, од посебне је важности нагласити да када Платон 
каже „најмудрији“, да подразумева и најморалнији, јер мудрост и 
моралност јесу компоненте једне недељиве целине. Другим речима, 
Платон се залаже за принципе мудрости, моралности, солидарности, 
социјалне правде, што су трајне вредности људске цивилизације и 
посебно радног и социјалног права. Пратећи у том контексту ток људске 
историје као историје филозофије, може се закључити да филозофија 
као облик друштвене свести представља константу људске историје, 
упориште друштвене мисли и практичног делања сваког појединца 
и друштва у целини. У том смислу, свака епоха у историји људског 
друштва имала је своје доминантно филозофско учење, на коме се 
темељио однос према свим природним и друштвеним појавама тога 
доба. Из тога се може закључити да човек као свесно, друштвено и 
морално биће, не може без филозофије као облика друштвене свести, 
кроз који се испољавају сва три наведена аспекта људске личности. 
Историја у том смислу потврђује да је напуштање или занемаривање 
тог филозофског приступа природној и друштвеној стварности, увек 
било један од кључних узрока политичких, економских и друштвених 
криза. Уосталом, историја капитализма недвосмислено потврђује да 
капитализам има своју филозофију, која је исходиште друштвене теорије, 
принципа и практичних решења у погледу политичког, економског 
и социјалног уређења друштва. Одбацивање филозофског приступа 
свету и времену у коме су љиди живели, увек је било повезано са 
моралном кризом, односно моралним пропадањем друштва. Време у 
коме живимо снагом чињеница то потврђује. Истовремено, историја 
потврђује да излазак из кризе није могућ без нове филозофије. У том 
смислу, неизбежно се намеће питање, да ли глобална криза која већ пола 
деценије погађа цео свет, а нарочито његове економски неразвијене 
делове, може да се посматра и као висока морална и социјална цена 
теоријским концепцијама из друге половине XX века о крају филозофије.

Филозофија као целовита рационална критичка свест о најопштијим 
законитостима кретања и развоја људског друштва, обухвата и рад као 
практичну и мисаону делатност човека. Када се говори о човеку као 
свесном, мисаоном, друштвеном, а то значи и моралном бићу, неопходно 
је додати да је човек и делатно, радно биће. У друштвеној теорији постоји 
сагласност о томе да је рад, као свесна сврсисходна делатност у циљу 



Дарко Маринковић, Прилог за нову филозофију радног и социјалног 
права, Радно и социјално право, стр. 103-124, XVI (2/2012)

106

прилагођавања материја из природе људским потребама, она линија 
разделница између човека и других биолошких врста. Процес рада је 
онај процес у коме се потврђује суштина људског бића. Рад је, као и 
филозофија вечити пратилац људског рода. Међутим, то није једина спона 
које повезује филозофију и рад, зато што рад није само питање практичне 
људске делатности, већ и његове духовности, етичности, „суи генерис“ 
филозофско питање.2 Однос према раду је, посредно или непосредно, једна 
од централних тачака свих великих, историјски одрживих филозофских 
система. Истовремено, рад спада у оне категорије које су кроз целу 
историју, у различитим типовима друштвеног уређења представљале 
предмет најоштријих теоријских, филозофских, етичких, религијских 
и практичних друштвених конфликата. Прри томе, ови конфликти на 
појавној равни имају два аспекта – људски рад као индивидуални и 
друштвени процес и расподелу резултата тога рада. Међутим, када 
се уђе у суштину, може се закључити да су у питању само две стране 
једног суштинског, унутрашњег конфликта, односно конфликтног, 
противуречног карактера процеса рада. Тај конфликтни, противуречни 
карактер љуског рада огледа се у чињеници да је рад, како га најшеће 
дефинишу економисти „економска нужност“, у том смислу да човек 
мора да ради, односно да произведе потребну количину материјалних 
и духовних добара да би живео. Другим речима, рад је биолошки услов 
опстанка човека. Истовремено, рад је и стваралачки процес, у коме човек 
потврђује и материјализује своја знања, своје способности, креативност, 
укратко своју људску суштину. Практични, на појавној равни видљиви 
пример је мобилни телефон. Он се састоји од више стотина делова, који 
су направљени од различитих материјала. Ти делови су бесмислена маса, 
све дотле док их човек не повеже у функционалну целину, а то је суштина 
његове духовне, стваралачке активности. Историја људског друштва, 
ако се посматра као историја људског рада, представља стални сукоб 
те две контрадикторне одреднице људског рада - рада као економске 
принуде и рада као стваралачког процеса. Ова два аспекта људског 
рада, као игра светлости и сенки, стално се сукобљавају. Посматрајући 
на такав начин ток људске историје може се уочити да нема ни једног 
периода људске историје, ни једног друштвено-економског поретка у 
коме нису заступљени истовремено рад као економска нужност и рад 
као стваралачки процес, при чему се ни један од наведена два аспекта 
људског рада не јавља у свом чистом виду. Истовремено, може се уочити 

2  Д. Маринковић, Људски рад између принуде и стваралаштва, Мегатренд 
Ревија, бр. 2/2010, стр. бр. 138
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да се поменута два аспекта људског рада – рад као принуда и рад као 
стваралачки процес, а то значи процес чији је креатор слободна људска 
личност, у различитим периодима историје јавља у различитој размери, 
говорећи о природи политичког и економског система у одређеном 
друштву. У веома дугим периодима историје доминира схватање о раду 
искључиво као економској принуди, а такво схватање је родно место 
ропског и принудног рада, понижавања стваралаштва, схватања према 
коме је рад недостојан виших друштвених слојева. Савремено доба 
је снагом чињеница потврдило да се схватање рада као стваралачке 
делатности и степен економског и технолошког развоја једног друштва, 
стања људских права у том друштву налазе у директној сразмери. 
Наравно да питање односа стваралачког и принудног у људском раду, 
отвара читав низ питања о психолошкој и моралној структури људске 
личности, о покретачким снагама појединца, о односу човека и његовог 
друштвеног окружења и тсл. 

1. Етика радних и социјалних права кроз 
историју и данас – константе и варијабле

Савремено, грађанско капиталистичко друштво засновано на 
приватној својини, вишестраначкој парламентарној демократији и 
људским слободама и и правима, на нови начин је отворило питање 
радних и социјалних права. Кроз дуготрајни, сложени, противуречни 
поцес развоја савременог капитализма, текао је исто такав процес 
успостављања радних и социјалних права, као саставног дела 
савременог капитализма. У том процесу, мењала се индивидуална и 
друштвена свест о радним и социјалним правима, мењала се друштвена 
структура, економска и технолошка структура и степен економског 
развоја, мењао се однос друштвених снага, као и други параметри који 
утичу на нормативно уређивање и праксу радних и социајлних права. 
Међутим, сам процес настајања радних и социјалних права, утицао је 
на обликовање политичког, економског и социјалног уређења друштва. 
На тај начин се у процесу успостављања и развоја испољиле кључне 
координате и функције радних и социјалних права – као компоненте 
људски слобода и права, као дела правног поретка, као дела економског 
система, као фактора економског развоја, као неопходног инструмента 
индустријског и социјалног мира.3

3  Е. Гиденс, Социологија, ЦИД Економски факултет, Београд, 2006., стр. бр. 186
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Међутим, посматрајући ове процесе у временској димензији, 
настојећи да се у различитим временима и друштвеним околностима 
препозна оно што је трајна суштина,у односу на нове појавне облике, 
може се уочити да је настанак и развој радних и социјалних права у 
савременом капиталистичком друштву само на нови начин отворио нека 
стара питања, која су у систему друштвених вредности и друштвеног 
уређења трајно присутна у свим периодима људске историје. Другим 
речима, може се рећи да питање радних и социјалних права спада у 
константе људске историје. Томе у прилог говоре и многи догађаји и 
слике из историје. 

Историја нас у том смислу подсећа да је на кованицама у Старом 
Риму, стајао натпис „Fiat panis“ (Свима хлеба). Овом натпису нису 
потребни никакви додатни коментари ни објашњења, он сам за себе 
довољно говори. У ту поруку, симболично и фактички може се сместити 
сва социјална политика, сва радна и социјална права, кроз историју и 
у савременом друштву. У том духу, говори и друга изрека из Старог 
Рима – „Дајте народу хлеба и игара“. Дакле, не само хлеба и не само 
игара, већ и хлеба и игара. Није ли то сажета порука о схватању човека 
као универзалног бића. 

Међутим, такве „социјалне поруке“ налазе се и у претходним 
античким друштвима. Већина тих „социјалних порука“ налази се у 
верским књигама, у канонима и догматици појединих религија, или у 
опису живота и мисије оснивача и светаца тих религија. То је логично и 
очекивано, имајући у виду историјску чињеницу да је религија вековима 
била извор и упориште моралних норми. Та чињеница такође упозорава 
да је родно место радних и социјалних права морал, а пре свега моралне 
норме солидарности, праведности, спремности на жртву и одрицање за 
добро свих. 

Карактеристична је у том смислу следећа прича из старозаветног 
предања, из друге књиге Мојсијеве –Излазак. То је време у коме 
је Мојсије принц на двору фараона Египта. У једној години у којој 
је жетва подбацила, гладни, а то истовремено значи незадовољни 
подацини фараона крећу се ка фараоновим житницама са намером да их 
отворе. За њих је то, очигедно питање биолошког опстанка. Фараонови 
саветници, који очигледно немају осећај за потреба гладног народа, 
али који немају ни основне моралне норме, саветују фараону да појача 
страже око житница, а да на своје побуњене поданике пошљу војску. Они 
очигледно не схватају да се поданици нису побунили против фараона, 
него против глади, а да фараона и ојску виде као препреку у борби за 
опстанак. Међутим, Мојсије потпуно другачије саветује фараона и каже 
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му – Господару, отвори житнице, дај народу жита да преживи ове тешке 
дане. Они ће ти бити захвални, волеће те и неће се бунити против тебе.

Много векова касније, у Новом Завету, у Јеванђељу по Матеју, 
налази се прича, са у суштини истом, хуманистичком поруком или 
питањем. У недељи страдања, Христ са апостолима улази у Јерусалим. 
На улазу у Храм, налази се каса за добровољне прилоге, за сиромашне, 
слепе, инвалиде, како би данас, модерним речником рекли –припаднике 
рањивих друштвених група. Фарисеји и трговци убацују новац у касу, 
али праве од тога спектакл, да би пред људима који пролазе показали 
своју „хуманост“, али пре свега своје богатство и моћ. Тада каси прилази 
једна убога жена, сва у ритама, очигледно веома сиромашна и гладна 
и ставља у касу један бакарни новчић. Фарисеји и трговци у својој 
обести и моћи јој се подсмехују и понижавају је, што је дала само један 
новчић, а Христ им говори „Ви сте дали ситниш,а а она је дала све што 
има“. 4 Данас, више од две хиљаде година касније, пред свет у коме 
живимо, пред свакога од нас појединачно и све нас заједно поставља 
се, у суштини исто питање, као и у време Христове мисије. То питање 
би се могло формулисати на следећи начин – Ко је од нас спреман да 
жртвује, не све, него само делић онога што има да би свима било боље, 
а посебно да би се помогло онима који се налазе у невољи, или како 
то савремена социјална политика каже „налазе се у стању социјалне 
потребе“. То питање требало би да постави себи свакодневно, сваки од 
нас појединачно, и наравно да потражи сопствени одговор на то питање. 
То је пут и начин да се препозна реална животна веза између глобалне 
кризе која погађа свет већ дуги низ година, и претећи растуће бројке о 
броју гладних, сиромашних, болесних у свету. Само у том контексту 
може се схватити трагична суштина податак о милион гладних људи у 
Србији. Без тога, наравно, није могуће наћи трајан, стратешки излаз из 
кризе. Другим речима, актуелна криза нас подсећа и упозорава, да свака, 
па и ова економска криза, која увек значи и кризу радних и социјалних 
права има своје моралне изворе и док се ти морални извори не санирају 
друштво је осуђено на тумарање у зачараном кругу кризе.

Од проглашења Миланског едикта 313 године н.е., којим је 
хришћанска вера легализована, више од десет векова, све до хуманизма 
и ренесансе и настанка нововековне филозофије и друштвене теорије, 
хришћанство је било искључиви, или бар доминантни поглед на свет. 
У том контексту, хришћанско верско учење било је и основни извор 
морала. Саставни део тог хришћанског морала било је и учење Цркве о 

4  Јеванђеље по Матеју, СПЦ, Београд, 2011., стр. бр 31
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хуманости, солидарности, социјалној правди, спремности на жртву ради 
добра других, или једном речју – социјалног учења Цркве. Темеље тог 
социјалног учења, у оквиру хришћанске догматике, успоставља Исус 
Христ, говорећи о безвредности и пролазности материјалних блага и 
позивајући своје следбенике да када им неко затражи капут, скину и 
дају и кошуљу. Ова констатација је важна зато што је Европа и данас, 
иако су се друштвене околности суштински промениле, у великој мери 
хришћанска. Може се слободно рећи, да је хришћанство, поред грчке 
филозофије и демократије, Римског права, један од стубова савремене 
европске цивилизације. У том смислу, хишћански морал је један од 
темеља система моралних вредности савремених европских друштава, 
што значи да има и велики утицај на систем вредности и друштвену 
праксу у области радних и социјалних права. 

Хришћанска црква, од свог оснивања, у дугом периоду своје 
историје успоставља и остварује социјалну функцију. У знатном делу 
тог периода Црква јесте једина институција која се организовано, трајно, 
систематски бави социјалним питањима. Она оснива прве болнице, азиле 
за болесне од заразних болести, прикупља солидарну помоћ, помаже 
сиромашнима и позива своје вернике на љубав према другим људима 
и солидарност као израз и потврду те љубави. Чињеница да Црква 
остаје једини релевантан актер у социјалној сфери у изузетно дугачком 
периоду, само потврђује да је успела да успостави оптимални однос 
између свог религијског учења, како се каже у учењима религијских 
мислилаца, „у целини социјално“ и практичне делатности у тој области. 
Међутим, истовремено указује да није било ни једног другог друштвеног 
актера који је сматрао за потребно да се бави овим питањима.

О трајности социјалне функције Цркве, као константе у остваривању 
њене мисије говори и чињеница да Црква и данас у савременом друштву 
у промењеним друштвеним околностима наставља да остварује 
своју социјалну функцију. Наравно, примерено новим друштвеним 
околностима, поред класичне каритативне активности, Црква почиње 
да користи и друге инструменте свог деловања и утицаја на плану 
радних и социјалних права. Када је реч о Католичкој цркви, преломну 
тачку у сваком случају представља 1892 година, када се тадашњи 
папа Лав XIII, први пут обраћа, не само верницима, већ радницима, 
капиталистима, држави, свим грађанима, односно социјалним актерима 
новог, капиталистичког поретка, првом социјалном енцикликом: „Rerum 
novarum“.5 У овом документу, први пут се, на целовит, систематски начин 

5  Социјално учење Католичке цркве, Папско веће за правду и мир, Фондација 
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изражава став католичке цркве о капитализму, његовим предностима и 
ограничењима, о односима капиталиста и радника, о њиховим правима 
и обавезама, али се пре свега истиче суштина социјалног учења Цркве. 
О томе се у поменутој Енциклики, поред осталог каже: „Социјално 
учење је саставни део евангелизације коју Црква врши у оквиру своје 
мисије. Све оно што заједница људи подразумева – ситуације и поблеми 
који се тичу правде, ослобођења, развоја, односа међу народима, мира – 
обухваћено је евангелизацијом, која не би била потпуна када не би водила 
рачуна о стално међусобном дијалогу Јеванђеља и и човековог реалног, 
друштвеног и личног живота. Дубоке су везе између евангелизације и 
рада на човекомов унапређењу: Антрополошке везе, јер човек који је 
предмет евангелизације није апстрактни појам, већ особа условљена 
разним социјалним и економским питањима. Теолошке везе – јер твар 
се не може одвојити од искупљења, које се дотиче веома конкретних 
ситуација, као што су борба против неправде и васпостављање правде. 
Везе узвишеног, јеванђеоског рада, као што је човекољубље: како је 
могуће пројавити нову заповест, ако истовремено, у правди и миру, не 
радимо на истинском човековом развоју.“6

У време велике светске економске кризе, која је задесила свет 1929. 
године, у време када су слабости и ограничења капитализма показали 
своје трагично лице и наплатила огромну социјалну у моралну цену, 
у виду масовног затварања предузећа, раста незапослености, милиона 
људи, који бесциљно лутају улицама, гладни, понижени, без хлеба и 
наде, Папа Пије XI објављује Енциклику „Quadregisimo ano“. У трагању 
за одговорима на социјална, економска и морална питања која је криза 
отворила, ова Енциклика, поред осталих, садржи и следеће поруке: 
„Плата мора да буде усаглашена са потребама, не само радника, већ 
и његове породице. У односу према преватном сектору, држава мора 
применити начело субсидијарности. Енциклика одбацује либерализам 
као неконтролисану конкуренцију економских снага, али наглашава 
значај приватне својине, уз подсећање на њену друштвену функцију. У 
друштву које је требало наново изградити, почев од економски темеља, - 
друштву које и само, у целости, постаје својеврсно „питање“, које тражи 
одговор. Папа Пије XI, схвата потребу и сопствену одговорност да у 
људима подстакне буднију свест, да позове на тачнију анализу и што 
хитнију примену моралног закона у међуљудским односима, како би се 

Конрад Аденауер, Београд 2006., стр. бр. 56
6  Павле VI, Апостолска екскортација Evangelii nuntiandi, Стр. бр. 217
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превазишли класни сукоби и на основама правде и љубави успоставило 
ново друштвено уређење“7

Наведени цитати, налазе се у тексту са одређеним циљем. Наиме, 
поређење ставова у овим и другим енцикликама, као и одговорајућим 
документима православних цркава, са документима међународних 
организација и појединих земља, показује висок степен сличности. Та 
сличност, а у многим тачкама истоветнст приступа, представља значајан 
потенцијални извор, који се може претворити у реалну енергију новог 
приступа радним и социјалним правима, примереног достигнућима, 
захтевима и визији новог доба. 

2. Нови теоријски видици радних и социјалних права

Пратећи ток историјског кретања људског друштва, може се 
закључити да су питања радних и социјалних права, трајно присутна, 
у свим епохама, у свим облицима друштвеног уређења, без обзира 
на степен економског и технолошког развоја. Чињеница је такође, да 
почетак новог доба, односно новог капиталистичког друштвеног поретка, 
утемељеног на приватној својини, вишестраначкој парламентарној 
демократији и људским правима, предстваља, истовремено, почетак 
суштински, новог, другачијег концепта и праксе радних и социјалних 
права. Познат је, и у друштвеној теорији и емпиријским истраживањима 
више пута анализиран читав них чинилаца, који су условили настанак 
новог концепта радних и социјалних права, и њихове суштински 
другачије позиције у новом моделу политичке, економске и социјалне 
организације друштва.

Међутим, међу свим овим чиниоцима један неспорно има 
одлучујући карактер, или другим речима, он је кључ и извор снаге свих 
других чинилаца. Реч је о томе да је ново грађанско друштво променило 
однос према човеку, појединцу. Суштина те промене огледа се у приступу 
према коме, човек, појединац, индивидуа, универзално, стваралачко 
људско биће долази у епицентар друштвених збивања, као њихов креатор 
и покретач. Та промена, која се испољила у свим областима науке, 
књижевности, филозофије, историје, практичне људске делатности, 
политичког, економског и социјалног устројства друштва, јесте кључни 
извор енергије свих оних динамичних догађања и промена у протеклих 
неколико векова историје грађанског друштва, периода који и поред 

7  Социјално учење католичке цркве, Папско веће за правду и мир, Фондација 
Конрад Аденауер, Београд, 2006.
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свих контрадикторности, конфликата, препрека, мрачних страница, у 
крајњој линији бележи позитивни салдо. Ако се са тог аспекта прати 
ток људске историје, онда је уочљиво да у доминантно дугом периоду 
људске историје, огромна већина људи се налази у ропском положају, без, 
модерним речником речено најосновнијих људских права. Фактички и 
симболични знак таквог њиховог потлаченог положаја су ланци и друга 
обележја која показују да нису третирани као слободна људска бића. С 
тим у вези, треба се подсетити да један од највећих мислилаца, не само 
у Старој Грчкој, већ и у људском друштву у целини – Платон, робове 
назива „Алатке које говоре“.8 Наравно, у таквим околностима бесмислена 
је свака расправа о радним и социјалним правима. Она једноставно не 
постоје, а одржавање робова у животу и радној способности у суштини 
се третира исто као трошак одржавања неке алатке. Не треба, међутим, 
сметнути са ума да не припада само античкој историји време у коме 
се сматрало законитим, нормалним друштвеним стањем да људи носе 
ланце само зато што су друге боје коже, и када су се објављивали 
„научни радови“ у којима је брањено и правдано ропство, чак и као акт 
доброчинства према робовима. Вожња одвојеним превозним средствима, 
улазак у одвојене ресторане и продавнице, су се, пре само нешто више 
од пола века сматрали високим достигнућима слободе. 

Међутим, преломна тачка у том процесу освајања слободе, која је 
родно место радних и социјалних права у савременом смислу те речи, 
догодила се неколико векова раније. Реч је о Америчкој декларацији 
о независности која започиње познатом реченицом „Сви људи се 
рађају једнаки у правима и достојанству“. Та реченица је симболички 
и фактички означила „Кантов коперникански обрт“ према човеку, 
слободној индивидуи, универзалном, стваралачком људском бићу. У 
прилог тој тврдњи говори и чињеница да сви релевантни међународни 
политичко-правни документи (Декларација о људским и грађанским 
правима из Француске буржоаске револуције 1789, Повеља УН, Пакт о 
грађанским и политичким правима УН, Пакт о економским, социјалним 
и културним правима, Европска декларација о људским правима, 
Европска социјална повеља),9 садрже у суштини ову реченицу у готово 
идентичном облику. Ову реченица је такође, у разним језичким формама, 
али у истој суштини садржана и у уставима свих демократских земаља 
Европе и света. Ова реченица дефинитивно отвара суштински нови 

8 Платон, Држава, Култура 1972., стр. бр. 147
9 Зборник конвенција и препорука МОР, Институт за политичке студије, Београд, 

1998., стр. бр. 219
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приступ људским слободама и правима, а у том контексту и радним и 
социјалним правима, као једном од кључних сегмената људских права. 
На тај начин дефинитивно се мења и дефиниција људске слободе, а 
при томе се може слободно рећи, да се подиже лествица критеријума 
за оцену стања људских слобода. У том погледу, није потребно 
доказивати да се данас о људској слободи говори другачије и да се она 
мери другачијим, оштријим критеријумима, у односу на стање од пре 
неколико деценија, а наравно још различитије у позитивном смислу, у 
односу на претходне векове. При томе је друштвена пракса потврдила 
још једну чињеницу, која је од посебног значаја за анализу процеса 
успостављања и развоја радних и социјалних права. Та чињеница се 
може исказати на следећи начин – слобода није поклон, већ се за њу 
стално мора борити. Исто тако, слобода није статичка, већ динамичка, 
развојна величина. То значи да освајање слободе нема границе и крај, 
у смислу да су освојени њени највећи домети. Реч је о томе да је свака 
освојена степеница слободе и људских права, отварала нове хоризонте 
слободе. Ова карактеристика слободе може се означити као „Diferentia 
specifica“, процеса успостављања радних и социјалних права. Управо 
је процес успостављања радних и социјалних права, на појавној равни 
показао, да слобода, односно њен антипод –ропство, има два аспекта, два 
појавна облика –ропство каo фактичко стање, симболизовано ланцима на 
рукама и ногама и ропство у глави. Управо је борба за радна и социјална 
права потврдила да је ропство у глави, у начину мишљења, у великој 
мери родно место фактичког ропства. У том смислу,савремено грађанско 
друштво свој динамични економски, технолошки и сваки други развој, 
у великој мери дугује чињеници што је успело да направи јасну линију 
разграничења између менталитета поданика и менталитета слободног 
грађанина. Са становишта људских права, а у том контексту радних 
и социјалних права, уочљиво је да су ова права највише развијена у 
оним друштвима у којима је доминантан менталитет, односно начин 
размишљања и систем вредности слободног грађанина. 10

У том контексту треба анализирати и други угаони камен 
овог процеса – промену односа према раду. Ако се историја људског 
друштва посматра као историја људског рада, чију окосницу чини 
конфликтни, потивуречни однос рада као економске принуде и рада 
као стваралачког акта, кроз који се испољава и остварује суштина 
човека као слободног, развојног, универзалног, стваралачког бића, 

10  Б. Кривокапић, Енциклопедија међународног јавног права, Службени гласник, 
Београд, 2011., стр. бр. 358



Дарко Маринковић, Прилог за нову филозофију радног и социјалног 
права, Радно и социјално право, стр. 103-124, XVI (2/2012)

115

онда се између односа према раду и према човеку, који има одређена 
идеологија или друштвена теорија у великој мери може ставити знак 
једнакости. Поред тога што у центар идеологије и друштвене теорије 
ставља слободног грађанина, са корпусом људских слобода и права, 
ствара се нови филофофски, етички, теоријиски, али као својеврсни збир 
свега тога и практични однос према раду. Ако се са тог становишта прати 
историја друштвене мисли, онда се ту могу јасно издвојити три основна 
правца. Први правац представљају физиократи, који заступају став је 
да је земља извор материјалног и друштвеног богатства. Такав став има 
упориште у чињеници да се огромна већина становништва (робова, 
колона, кметова) бави пољопривредом и живи искључиво од плодова и 
дарова земље. Нагли развој поморског саобраћаја, освајање колонија у 
новооткривеним континентима, експлоатација природних богатстава 
и јефтине робовске радне снаге из ових колонија, развој међународне 
трговине, били су повољно тле за развој „меркантилизма“, схватања 
према коме је извор богатства трговина. Историјски ток збивања нам 
показује да тек градајанско капиталистичко друштво, засновано на 
приватном власништву, али то значи и на приватној иницијативи, 
која подразумева креативност и ризик, ствара друштвене услове за 
суштински другачији приступ људском раду, за другачије схватање 
филозофије и етике људског рада. Адам Смит је у научној и стручној 
јавности у највећој мери познат по свом схватању о покретачкој, развојној 
снази тржишне утакмице, коју он формулише као „невидљиву руку 
тржишта“. Међутим, уверен сам да је не само за политичку економсију, 
већ за друштвену теорију и праксу економског и друштвеног развоја 
моного важније оснивача класичне политичке економије, којој, поред 
Адама Смита, припада и Давид Рикардо и др. Исходишну тачку њихове 
економске, али у великој мери и социјалне друштвене мисли чини став да 
је извор материјалног богатства и развоја друштва –људски рад. Пратећи 
ток економске и социјалне мисли после Смита и Рикарда, може се рећи 
да у суштини сви велики политички економисти и ствароци у другим 
областима друштвених наука (што је данас, готово немогуће стриктно 
раздвојити) имају исти став према људском раду, као покретачу не само 
материјалне производње, већ друштвеног развоја у целини. 

Нова грађанска капиталистичка класа гради сопствену филозофију, 
сопствени систем друштвених и моралних вредности, на томе заснован 
модел политичке, економске и социјалне организације друштва. Исто 
тако, хришћанство као доминантни религијски поглед на свет у Европи 
прилагођава сопственој визији уређења друштва. Настаје нови морал 
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и нова религија класе капиталиста, предузетника – протестантизам. 
Суштину тог новог споја морала и религије, на најцеловитији и 
најсажетији начин износи Макс Вебер у својој студији: „Протестантска 
етика и дух капитализма“. 11

Ово дело настало је пре више од једног века, у време када је 
капитализам доживљавао свој процват. Данас, посматрано у временској 
димензији, ово дело се може посматрати као важан прилог трагању за 
покретачким снагама, али и моралним темељима капитализма, који 
имају извор у стваралачкој моћи људског рада. Капитализам савременог 
доба неспорно се знатно разликује од капитализма у време када је Вебер 
стварао поменуто дело. Међутим, и тај савремени капитализам налази 
су суштини пред истим дилемама и отвореним питањима, односно у 
сталном преиспитивању својих темеља и етичких вредности.

Темељ овог процеса – трагања за вредносним системом капита-
лизма, који је у крајњој линији и трагање за вредносним идентитетом 
света у коме живимо, или „глобалног села“, како се он све чешће и са 
разлогом назива, започет је, међутим, неколико векова раније – побуном 
свештеника Мартина Лутера, који је разлоге свог протеста закачио на 
врата своје цркве у Минстеру. Данас разлоге свог протеста можемо 
окачити на Интернет, али је неспорно да је савременој цивилизацији 
потребан један снажан, храбар, одлучан протест, који може трајно 
уклонити препреке да свет буде слободнији, праведнији и да се у њему 
ефикасно заштити слобода и достојанство људског живота и рада. 12 
Поредећи нови друштвени поредак са свим претходним у историји може 
се релативно лако уочити једна суштинска разлика. То је динамика 
кретања и развоја капиталистичког система. За разлику од претходних 
система који су се одржавали конзервативизмом, одржавањем постојећег 
стања по сваку цену, капитализам се одржавао и одржава се и данас 
променама, које одликује све већа динамика. У том погеду, управо 
се област радних и социјалних права одликује изузетном динамиком 
промена. 

Постоје различита становишта о томе да ли се историја понавља. 
Док једни то сматрају неспорном чињеницом, други у потпуности 
одбацују такву могућност, дор су трећи уверени да се историја понавља 
као фарса. Када је реч о радним и социјалним правима, може се рећи да 

11 М. Вебер, Протестантска етика и дух капитализма, Прометеј, Нови Сад, 
2003., стр. бр. 156

12 Д. Маринковић, Појединац, предузеће, установа, Зборник радова са 
истоименог научног скупа, Факултет за правне и пословне студије, Нови Сад 2010, стр. 
бр. 226
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се историја понавља на један специфичан начин – тако што се у суштини 
иста питања отварају на нови начин, у новим појавним облицима, се 
са новом, вишом лествицом стандарда, о посматрајући то у временској 
димензији може се говорити о једној специфичној педагошкој методи 
- методи обнављања пређеног градива, о хуманости, солидарности, 
социјалњ правди, спремности на жртву ради добра других - оних лекција 
које сваки појединац учи кроз цео живот, а човечанство кроз целокупну 
историју. 

Сигурно је да звучи контардикторно, али чињенице су неспорне, 
да је управо „невидљива рука тржишта“, та тржишна утакмица која нема 
милости ни према коме, која за сваки промашај изриле само једну санкцију 
–испадање из игре, и која са развојем капитализма постаје све оштрија и 
све захтевнија, била она моторна снага која је допринела успостављању и 
сталном унапређивању радних и социјалних права. Наиме, све оштрија 
и захтевнија тржишна утакмица, отворила је једно ново питање – односа 
морала и економије, у два основна правца – економских учинака морала 
и моралног учинка економије.13 Иако још увек има економиста либералне 
и неолибералне оријентације, који сматрају да је економија морално 
неутрална, укупни ток кретања друштвених наука и праксе потврђује 
да такав став не може да преживи испит историје. Такав став никада 
није имао озбиљно, објективно утемељење, из простог разлога, ако је 
човек универзално, свесно, друштвено, а то значи и морално биће, да 
свака људска активност мора бити морална, иначе губи свој своју људску 
суштину и смисао. 

Такав приступ који говори да економија, као и свака друга људска 
делатност мора да има и своје моралне темеље, отвара простор за 
тражење релевантног одговора на питање, како то тржишна утакмица 
подстиче успостављање и развој радних и социјалних права. Прве фазе 
капитализма заступају став да су радна и социјална права додатни 
трошак за капиталисту – предузетника и да умањују његов конкурентски 
капацитет на тржишту. Неспорно је, такође, да је ово питање отворено 
и у савременом глобалном капитализму и манифестује се на тај начин 
што се капитал у условима глобалне тржишне утакмице, капитал сели 
у оне земље и на оне континиенте на којима је цена радне снаге нижа, 
а радна и социјална права у целини на нижем нивоу него у земљама 
Европе и Северне Америке. Неспорно је да на тај начин стичу значајне 
предности у све захтевнијој тржишној утакмици, да то омогућава 

13  Морал и економија, Зборник радова са истоименог научног скупа ,Институт 
друштвених наука, Београд, 2008, стр. бр. 38
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снижавање цена, а то значи све већу доступност тих роба, за све шири 
круг потрошача, што је само по себи позитивно. Међутим, неспорно је 
да овај процес има и своја ограничења и недостаке, односно да се у том 
процесу успоставља својеврсни „Circulus vitiosus“, који се кроз историју 
капитализма формирао најпре на локалном, затим на регионалном, на 
националном, а данас на глобалном плану, потврђујући да се та тзв. 
„системска грешка капитализма“, која се са најтежим последицама 
и највидљивије увек испољава на плану радних и социјалних права 
дефинитивно премешта на глобални план, што значи да се данас само 
на том плану може трајно, систематски решавати. 

Међутим, управо је све оштрија и захтевнија тржишна утакмица 
указала на његову изворну покретачку снагу Јер, тржиште није просто 
физичко место где се излаже нека роба, где се физички, на појавној 
равни суочавају понуда и потражња. Тржиште је као сплет међусобних 
односа понуде и потражње, пре свега друштвени однос читавог низа 
чинилца који га конституишу и опредељују његове токове, сложени 
притовуречни, конфликтни друштвени процес, чији је само један, мањи 
део видљив на појавној равни. Тај мали делић који се види на појавној 
равни, о коме се најчешће воде расправе, опаса је утолико што може да 
нас, ако нисмо довољно објективни и аналитични, одвуче на погрешну 
страну и наведе на погрешне закључке.

Да би се разумело шта се налази изпод те појавне равни, неопходно 
је интегрално прићи тржишту и друштвеним односима који се 
успостављају поводом функционисања тржишта, а пре свега чињеници 
да се тршиште састоји из три сегмента, или из три функционално 
повезана и међузависна тржишта – тржишта роба, капитала и радне 
снаге. Оно што их повезује у интегралну целину, јесте чињеница да 
је тржиште увек, по својој суштини утакмица људских способности и 
знања, што условљава и специфичну позицију тржишта радне снаге у 
односу поменута три тржишта. Наиме, иза тржишне утакмице која се 
одвија на тржишту роба или капитала, стоји стваралачка снага људског 
рада, снага и креативност људског ума и вештина људских руку, да 
створи одређени материјални или духовни производ. Примера ради, када 
купац уђе у радњу и одлучује се који ће, на пример, мобилни телефон 
купити, јасно је да се не такмиче телефони, јер су они мртве ствари. 
Такмиче се људи који су их направили - инжењер који га је конструисао 
и у њега уградио више функција од колеге у конкурентској фабрици, 
технолог који је изабрао одговарајући материјал, дизајнер, који је тој 
конструкцији дао привлачан изглед. Када је реч о тржишту новчаног 
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капитала, такође је јасно да се не такмиче новци, него банкари, ко је 
стручнији, бољи, вештији, да новац уложи тамо где ће се он најбрже и 
најисплативије и најсигурније вратити увећан за камату.

Та чињеница је имала снажан утицај на промену система 
вредности, а онда и на успостављање новог модела политичке, 
економске и социјалне организације друштва. Наиме, из целокупног тока 
развоја капиталистичког друштва заснованог на тржишној, а то значи 
предузетничкој утакмици, било је јасно да економски и технолошки 
напредак стварају људи, са својим начином живота, традицијом, 
системом вредности, нивоом образовања, моралом. Из тога аутоматски 
проистиче следећи закључак – економски и технолошки напредак не 
стварају, сиромашни, незапослени, понижени, обесправљени, они који 
немају перспективу, односно реалну наду да ће им сутрашњи дан бити 
бољи од претходног. Та чињеница определила је једну од кључних 
компоненти стратегија одрживог развоја савремених, развијених, 
капиталистичких друштава. Данас је неспорно и на појавној равни 
уочљиво да је степен развоја једног друштва, квалитет живота грађана 
у том друштву у директној сразмери са нивоом улагања у развој људских 
ресурса. То наравно, укључује и успостављање начела једнаких шанси, 
односно једнаку доступност свих јавних ресурса припадницима свих 
друштвених слојева. А неспорно је да је доступност свих јавних ресурса 
(образовање, наука, здравство, социјална заштита, запошљавање, 
професионални и стручни развој, заштита материнства, деце и породице 
и тсл.), истовремено политичко, економско, развојно, правно, али и 
морално питање и тај морални аспект је везивно ткиво свих других 
аспеката доступности јавних ресурса. Такав приступ отвара могућност 
успостављања проверљивих, релевантних параметара економских 
учинака морала и моралних учинака економије. За успостављање и 
коришћење ових параметара, као полазна основа могу се узети следеће 
чињенице. Прво, оне земље које највише улажу у развој и јачање 
бројних социјалних функција су истовремено економски и технолошки 
најразвијеније. Разлог за то се налази у чињеници да се, управо, кроз 
развој ових функција омогућава доступност највиших нивоа образовања 
припадницима свих друштвених слојева, односно да социјално 
порекло и имовински статус нису препрека за приступ образовању. 
Исто тако висок квалитет и доступност социјалних функција на дуги 
рок обезбеђује слободу и достојанство личности, здравље, виталност и 
квалитет живота грађана, односно виталних демографских и социјалних 
паараметара развоја једног друштва. Друго, развој социјалних и радних 
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права директно утиче на промену неких, до јуче искључиво економских 
параметара, показујући да у те тековине спада и то да цену радне снаге 
не обухвата само основна егзистенција радника, већ квалитет живота 
радника и његове породице, који обухвата право на здравље, социјалну 
заштиту и сигурност и читав низ цивилизацијских достигнућа.14

Закључна разматрања

Пратећи ток историјских кретања и поредећи га са актуелним 
стањем радних и социјалних права, може се, пре свега, извући закључак 
да су радна и социјална права историјска и развојна категорија. Чак 
штавише, тек у вези са развојем радних и социјалних права може се 
схватити суштина људског рада, као кључне одреднице људске личности 
и та, наизглед протуверечна функционална повезаност и међузависност 
рада као економске принуде и рада као стваралачког процеса. Очигледно 
је да је свака епоха, сваки друштвени поредак имао сопствене стандарде, 
концепт и праксу радних и социјалних права. При томе, кључна 
одредница тих стандарда, концепта и праксе био је однос према раду. 
Историј такође потврђује да су се паралелно и у међузависности мењали 
однос према раду и однос према радним и социјалним правима. То је 
условљено чињеницом да су ове две појаве тако повезане и међузависне, 
да једноставно није могуће имати супштински различит приступе 
људском раду и радним и социјалним правима. С тим у вези се ваља 
подсетити да је круна тог корпуса, односно родно место свих радних и 
социјалних права, право на рад. Такав историјско развојни приступ води 
нас до закључка да је савремени концепт радних и социјалних права, 
пре свега утемељен на суштински промењеном односу према раду, као 
етичко-развојној, стваралачкој категорији. Ове промене огледају се у 
свим аспектима радних и социјалних права. 15

Пре свега, ново грађанско капиталистичко друштво изградило је 
нову сопствену филозофију. У оквиру ове нове филозофије успостављала 
се и развијала филозофија радних и социјалних права, потврђујући да су 
радна и социјална права „par ehelance“ филозофско питање. Та филозофија 
капитализма је, посебно на својим првим корацима индивидуалистичка, 
међутим, управо кроз филозофију радних и социјалних права добија 
постепено свој хуманистички смисао. Управо филозофија радних и 

14 Лексикон социјалне тржишне привреде, Фондација Конрад Аденауер“, 
Београд, 2006., стр. 211

15  K. Grint, Sociology of work, Polity Press, London, 2002., стр. 234
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социјалних права представља онај аспект филозофије, без које се не 
може схватити суштина филозофије људског бића, тај непоновљиви 
спој човека као умног и практичног бића. Коначно, филозофија радних 
и социјалних права својом животношћу оповргава становишта „о крају 
филозофије“, упозоравајући да је филозофија један од камена темељаца 
хуманистичке визије света и слободне људске личности. 

Нова филозофија, била је неизбежно родно место настанка свих 
других облика друштвене свести. На темељима нове филозофије 
настаје нови морал капиталистичког друштва. У том новом моралу, рад, 
предузетништво, конкуренција, поред тога што су економске постају и 
моралне и социјалне категорије. Тачније речено, оне су то увек и биле, 
само сада званачна идеологија и морал капитлистичког друштва то и 
формално прихватају. Међутм, то је и морал, који под плаштом тржишне 
утакмице брани и свирепост, бесмислено гомилање богатства, пораст 
социјалних разлика, све оно што карактерише прве фазе тзв. „дивљег 
капитализма“.

На темељима нове филозофије и етике настаје нови економски 
поредак. Покретачка снага тог економског поретка је тржишна утакмица, 
која у првим фазама капитализма, тзв. „дивљем“ или „либералном 
капитализму“, не садржи моралну и социјалну компоненту. Међутим, 
веома брзо та „невидљива рука тржишта“, коју тако радо истичу 
присталице либералног и ноелибералног концепта, постала видљива, 
показујући и добре стране и ограничења тржишне утакмице. Та 
ограничења су, од првог корака, до данас, увек највидљивије изражена 
и доносе најтеже и најдуготрајније последице управо у социјалној 
сфери. Истовремено, ограничења у социјалној сфери, показивала су се 
као све већа препрека стабилног економског и технолошког развоја. С 
друге стране, све већа динамика развоја нових технологија наметала је 
неопходност перманентног унапређивања радних и социјалних права. 
Све оштрија и захтевнија тржишна утакмица најјачи је покретач увођења 
нових технологија. Предузетници врло брзо схватаја две чињенице. 
Прво, да тржиште за грешке и промашаје изриче само једну санкцију – 
економско пропадање. Друго, победник у тржишној утакмици биће онај 
ко први уведе нове технологије, јер су оне продуктивније од претходних 
и омогућавају знатно снижење цена по јединици производа. Паралелно 
са тим стиче још једна поука – нове технологије, уновације, развој, 
већу продуктивност, стварају они који су задовољни својим послом, 
својим животом, који имају достојанство и слободу, који су здрави, имају 
могућност да се школују и тсл. Данас је очигледно да су победници на 
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глобалном тржишту они који највиш улажу у људске ресурсе, а то значи 
у људе. Мера тог улагања је слобода, социјална сигурност, нада, лична 
срећа. На тај начин социјане и етичке категорије постају и економске, 
а економске категорије, истовремено, добијају социјални и морални 
садржај и смисао. 

Коначно, на темељима ових процеса израста радно и социјално 
право, као нова грана права. Оно се грана у два правца – законске и 
аутономне регулативе. Историјски, односно по временском редоследу 
прво настаје аутономна регулатива (колективни уговори и тсл.) а затим 
она добија смисао и снагу правних норми. Иако је то заједнички именитељ 
свих напред наведених аспеката, управо аутономна регулатива, на 
појавној равни потврђује да се у овим процесима гради заједничка свест 
и одговорност актера индустријских односа – државе, послодаваца и 
запослених, односно њихових синдиката, о томе да они имају интерес 
и одговорност да граде социјални мир, као компоненту политичке 
и социјалне стабилности земље. На тој основи настају механизми и 
пракса социјалне демократије – колективно преговарање, социјални 
дијалог и све се више афирмише и развија концепт и пракса друштвено 
одговорног пословања. Један од кључних предмета свих механизама и 
праксе социјалне демократије, али и кључни предмет индустријских и 
социјалних конфликата су радна и социјална права. 16

То нарочито долази до изражаја у време економске кризе. Глобална 
криза са којом се суочава савремени свет, а наравно и Србија, потврђује 
да криза никада није само економска, већ је увек и политичка, социјална, 
морална, значи мултидимензионална, али се неизбежно манифестује 
и као криза радних и социјалних права. То отвара један нови угао 
посматрања радних и социјалних права у савременом друштву, у 
трагању за суштинским изворима кризе ових права. Једну од полазних 
основа за одговор на ово питање јесте шта повезује све напред наведене 
компоненте радних и социјалних права. Све ове компоненте имају исти 
извор енергије, исту покретачку снагу, а то је људски рад. 

Када се напред наведене компоненте и људски рад, као њихов 
енергетски извор посматрају са становишта кризе, онда се може уочити 
следеће. Све напред наведене компоненте – филозофија, морал, економски 
поредак, правни систем. На први поглед, изгледада је и људски рад у 
кризи. Међутим, ако се уђе у суштинску анализу процеса, онда се врло 
брзо може уочити да је у питању оптичка варка. Напротив, развој науке 
и развој нових технологија, које практично значе увећавање стваралачке 

16  Б. Лубарда, Европско радно право, ЦИД Подгорица, 2008.
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моћи људског рада, односно способности људи да произведу све већу 
количину материјалних и духовних добара, никако се не могу означити 
као криза. Тврдити да је људски рад у кризи била би својеврсна „contra-
dictio in adjecto“. Очигледно је проблем у принципима и механизмима 
управљања том стваралачком моћи људског рада. Један од разлога за 
такво стање налази се у чињеници да анализиране компоненте радних 
и социјалних права још увек не дају резултанту одговарајуће снаге. 
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TOWARD A NEW PHILOSOPHY OF LABOR AND SOCIAL LAW

Summary
On the basis of the entire course of development of capitalist society 

being based on market competition, that is - entrepreneurial competition, 
it is clear that economic and technological progress has been created by 
people with their way of life, tradition, system of values, level of education 
and morality.  Thereupon, the following conclusion arises automatically: 
economic and technological progress is not created by poor, unemployed, 
humiliated people without rights and perspective, that is - without a real hope 
that the next day will be better than the previous one. This fact has determi-
ned one of the key components of the sustainable development strategies of 
contemporary, developed, capitalist societies. Nowadays, it is indisputable 
and notable on the phenomenal plane that the degree of development of a 
society and the quality of life of its citizens are directly proportional to the 
level of investments made into development of human resources. Certainly, 
it also includes establishing of the principle of equal opportunities, that 
is - equal availability of all public resources to members of all social le-
vels.  And, indisputably, the availability of all public resources (education, 
science, healthcare, social welfare, employment, professional development 
and specialisation, protection of motherhood, children and family, etc.) is 
simultaneously, political, economic, developmental, lawful and also moral 
issue and this moral aspect is a connective tissue of all other aspects of the 
availability of all public resources. 

Key words: social rights, labour law, philosophy, morality, human 
resources.
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ФУНКЦИОНИСАЊЕ ИНСПЕКЦИЈЕ 
РАДА И ЕКОНОМСКА КРИЗА

Апстракт: Делотворна и ефикасна инспекција рада је основна 
парадигма сваке цивилизоване државе и сваке успешне привреде. 
Глобализација и либерализација све више врше притисак на радне 
ресурсе, захтевајући већу будност од инспектора рада уколико 
експлоатација на раду и радне услове који се погоршавају треба 
спречити. Модалитети интервенција у области заштите на раду 
свакако се морају променити, али њихова сврха и циљеви остају 
исти. Функционисање инспекције рада на ефикасан и сврсисходан 
начин, представља основу за уравнотежен социјално – економски 
развој, те стога и за социјалну правду и тако обезбеђује важне 
услуге како радницима, тако и послодавцима, нарочито у тешкој 
фази прекомпозиције друштвеног система. Инспекторат за рад, 
и у овим моментима економске кризе мора пружити одговор 
на питања заштите великог броја обесправљених радника и 
импликација које из тога произилазе. Сигурно је да ће бити 
веома тешко изнаћи механизме и начине адекватне заштите 
радника, у условима непостојања јединствене државне политике 
по питањима од кључног значаја за инспекцију рада. Ово стога, 
уколико се зна да у погледу инспекцијског надзора не постоји 
целовит закон којим би се уредила сва питања функционисања 
инспекција у нашој земљи. Наш одговор на постојећу кризу треба 
да иде у правцу еколошки здраве привреде, развоју који ефикасније 
доводи до отварања радних места и одрживих предузећа, већој 
заштити права радника и осетљивих категорија становништва, 
како би се остварио напредак и социјална правда.

Кључне речи: инспекција рада, функционисање инспекције рада, 
економска криза, изазови за инспекцију рада.
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1. Уводни део

Значајна улога инспекције рада у једној држави, огледа се и у томе  
што промовише усаглашеност  са МОР – овим Конвенцијама и Препо-
рукама кроз национално радно законодавство и добру радну праксу.

На тај начин, инспекција рада као непроцењива институција 
социјалне политике има улогу да обезбеди поштовање права радника 
на достојанствени рад, избалансиран социјално – економски развој и 
делотворне привредне односе. Од инспектората за рад се очекује да 
помогну запосленима и послодавцима да афирмишу радну праксу, по-
стигну привредни мир и социјалну правду.

Законом о министарствима, који је ступио на снагу 15. маја 2005. 
године1, извршена је организациона промена Сектора инспекције рада, 
формирањем Инспектората за рад, као органа у саставу Министарства 
рада и социјалне политике.

У Инспекторату за рад образоване су уже унутрашње јединице 
и то:

а) у седишту Министарства – Одељење за другостепени управни 
поступак у области радних односа и безбедности и здравља на раду  
и Одељење за студијско – аналитичке послове, као и три Одељења 
инспекције рада у граду Београду; и

б) изван седишта Министарства – 12 одељења, 12 одсека и једна 
група инспекције рада смештених у окружним подручним јединицама 
у управним окрузима.

Инспекторат за рад, као орган управе у саставу Министарства, 
обавља послове инспекцијског надзора у области радних односа и без-
бедности и здравља на раду над применом Закона о раду, Закона о без-
бедности и здрављу на раду, Закона о заштити становништва од изложе-
ности дуванском диму, Закона о спречавању злостављања на раду, Закона 
о приватним предузетницима , Закона о привредним друштвима (у делу 
који се односи на безбедност и здравље на раду) , Закона о волонтирању, 
Закона о равноправности полова, Закона о штрајку, колективних уго-
вора, општих аката и уговора о раду којим се уређују права, обавезе и 
одговорности запослених и послодаваца.

Поред надзора над применом закона, инспекција рада врши надзор 
и над применом других прописа о мерама и нормативима безбедности 
и здравља на раду, техничким мерама које се односе на безбедност и 
здравље на раду, стандарда и опште признатих мера у делу којим се 
уређују питања из области безбедности и здравља на раду.

1  „Службени гласник РС“ бр. 43/07
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Инспекција рада која функционише у условима економске кризе 
има огромне проблеме да ефикасно пружи заштиту радника. Незапо-
сленост која је резултат реструктурирања и неконкурентне производње, 
осиромашеност коју подупире инфлација, падом плата и смањењем 
социјалне заштите, притисак да се ради по сваку цену без обзира на ризи-
ке, одсуство одговарајуће законске регулативе, институција и механиза-
ма или знања како да се контролишу ексцеси неконтролисаног тржишта 
– сви заједно доводе до разочарања у процес и политику транзиције, што 
изазива опасност од политичке нестабилности.

У већини земаља са ефикасном инспекцијом рада постоји кре-
ативно амбивалентан однос између инспекције рада и послодаваца, 
пошто инспекција настоји да пажљиво избалансира убеђивање и при-
нуду. Искуствао показује да најисплативије и најтрајније резултате даје 
ефикасно убеђивање послодаваца да усвоје превентивне и заштитне мере 
а тиме и прогресивну политику придржавања прописа као нешто што 
је у њиховом сопственом дугорочном интересу.

2. Обим и улога деловања инспекције рада

Данашње друштвено – економске околности сагледавају 
инспекцијску делатност на посебан начин. То је и разумљиво имајући 
у виду велике друштвене промене нашег политичког система које су се 
десиле почетком деведесетих година2.

Примарне дужности практично сваког система инспекције рада 
утврђени су чланом 3. Конвенције о инспекцији рада бр. 81 из 1947. Годи-
не3. Целисходно сагледано, битни друштвени фактори који детерминишу 
систем инспекција код нас и у свету, зависе од облика државног уређења 
и организације власти. Упоредно сагледавање инспекција и у појединим 
европским правним системима показује различитост њиховог положаја 
у федералним и унитарним облицима државног уређења.

Улоге у спровођењу закона које имају инспектори рада, знатно се 
разликују од земље до земље. Оне могу да буду опште и да се односе 
на све радно и социјално законодавство, као што је случај у Белгији, 
Бугарској, Француској, Грчкој, Шпанији, франкофонском делу Африке 
и већини латиноамеричких земаља.4 Улоге могу да буду ограничене на 

2 С. Перишић: «Организација и принципи инспекцијског надзора“, Докторска 
дисертација, Универзитет Ниш, 2011. год., стр. 9

3 V. Rihthofen, Inspekcija rada, Ministarstvo rada, zapošljavanja i socijalne politike, 
Beograd, 2005. str. 5.

4 Međunarodno udruženje inspekcije rada (IALI) Ženeva,Švajcarska: www.iali.org. 
20.8.2012. 
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одређене области, као што су безбедност и здравље, као и на одређене 
аспекте услова рада, као што је рад жена и деце, што је случај у скан-
динавским земљама, у Уједињеном Краљевству и у другим земљама.

Насупрот томе, могуће је да одређена питања, као што су зараде 
буду изричито искључена из задатака инспектората, као што је случај 
у Немачкој. Исто тако, у Немачкој се примењује двојни систем, где се 
државни инспекторати више баве спровођењем прописа, док се технич-
ки специјализованији инспекторат, којим управљају тела задужена за 
осигурање од повреда на раду и професионалних обољења, више баве 
саветодавном улогом,информисањем и обуком5. 

Иако Европско право не уређује организацију инспекције рада, 
потребно је истаћи да у Француској постоји Одбор високих представ-
ника инспекције рада, који је подређен Европској комисији,а који је 
озваничен 1995.године.6 

Одбор чине представници служби инспекције рада држава чла-
ница и даје мишљење о свим проблемима везаним за примену кому-
нитарног права од стране држава у области здравља и безбедности на 
радном месту. Због разноврсних одговорности националних служби 
инспекције рада које могу да се прошире и ван области здравља и без-
бедности, Одбор даје, на захтев комисије, и мишљење о питањима која 
се односе на друге области социјалног законодавства на нивоу Европске 
уније који утичу на здравље и безбедност. Након деценију и више по-
литичке нестабилности и изолације, наша земља се сада налази у про-
цесу брзе трансформације ка структурама тржишне привреде. Процес 
приватизације и примена тржишних стандарда модерних привреда, као 
и нова социјална партнерства имали су различита дејства на услове 
рада у свим привредним секторима. Како се све већи број српских про-
извода и услуга проналазе и на светском тржишту, од предузећа ће се 
у будућности све више захтевати да се модернизују и смање трошкове 
како би била конкурентна.

Такве околности и радни стандарди који су осмишљени да заштите 
раднике, као и њихово спровођење, понекад се сматрају препреком бољој 
ефикасности пословања. У таквим случајевима интервенција државе у 
интересу заштите на раду се сматрају непожељним у функционисању 
слободног тржишта, што резултује вишим зарадама и трошковима 
рада који нису зараде, на тај начин наводно ограничавајући могућности 

5 SLIC,Evropska Unija, Opšti principi za inspektorate za rad po pitanju inspekcije 
zdravlja i bezbednosti na radu (Brisel,1997)

6 T. Kapp,P. Ramackers, J. P. Terrier; Le sisteme d inspection du travail en France, 
Editions Liaisons, 2009. str. 84.
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конкуренције на глобалним тржиштима. Прихватање овог аргумента 
представљало би на известан начин укидање служби инспекције рада, 
са снагама слободног тржишта које подривају социјалну заштиту.

Упоредо са повећаном потражњом на тржишту, конкуренција 
постаје све већа, тиме и нагласак ка већој либерализацији, ка слободној 
привредној средини где је додељивање средстава све више под утицајем 
тржишних снага. Превелика жеља за страним инвестицијама и на тај 
начин стварање услова за запошљавање у складу са привредним пара-
метрима, може да доминира над социјалним императивом заштите на 
раду. Исто као и код глобализације, све већа либерализација  поставља 
пред државу притисак да смањи своју интервенцију на тржишту рада, 
са потребом да се службе инспекције рада даље доводе у питање и да им 
се супроставља. Ипак, сваки покушај да се функционисање инспекције 
рада маргинализује, мора се одмах у корену спречити.

Глобализација и либерализација све више и чак агресивно врше 
пресију на радне ресурсе, захтевајући тако, већу приправност инспектора 
рада, уколико експлоатацију на раду и радне услове који се погоршавају 
треба спречити. Сигурно је да, модалитете интервенција у области за-
штите на раду треба мењати, али сврха и циљеви морају остати исти.

Кључни аспекти инспекције и потреба за спровођењем закона 
без поговора морају остати политички приоритети. Посебна пажња у 
овом контексту мора се обратити на многе тешке, променљиве и по-
некад конфликтне, често нове и непознате улоге инспектора рада и 
како да инспекторат делотворно управља процесом реформе, што не-
избежно укључује промену политике, законски оквир,организацију и 
структуре инспекцијских служби и метода интервенције. Искуства у 
примени радног законодавства показала су да није довољно само до-
нети норме материјано-правне природе, и предвидети институције и 
поступак за њихову примену, већ је неопходно створити адекватан си-
стем контроле њихове примене. Усвојено радно законодавство може 
остати без видљивих ефеката уколико се не организује и не обезбеди 
функционисање компетентне и ефикасне управе у области рада, којој 
би било стављено у дужност да прати еволуцију социјалних околности, 
контролише примену законодавства и уз то обезбеђује функционисање 
успостављеног механизма.

Стога, у остваривању својих основних функција инспекције 
обављају низ активности које, према својој садржини тј. природи, могу 
бити: превентивне, корективне, репресивне и стручно – техничке7. 

7  Ђ. Блажић, Инспекције, Удружење правника Црне Горе, Подгорица, 2009.стр. 162.
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То подразумева да инспекције превасходно остварују превен-
тивну, корективну и репресивну функцију као примарну, а затим и 
стручно – техничку, информативну, студијско – аналитичку  као секун-
дарну функцију. Вршење аналитичко – информативне и истраживачке 
функције је посебно карактеристично за Француску8. Основне функције 
инспекција у Француској, а самим тим и инспекције рада, усмерене су на 
сагледавање стања и информисања ресорног министра о проблемима у 
датој области, вршењу одређених истраживања и предлагању новина у 
раду министарства. На тај начин искључена је из система инспекцијског 
надзора корективна и репресивна функција инспекција, и иста је дата у 
непосредној надлежности министра.

За адекватно и ефикасно остваривање функција инспекције рада 
потребно је низ објективних али и субјективних предуслова. Наиме, 
поред повољних друштвених услова неопходна је и целовита и на адек-
ватан начин уређеност друштвених односа, тј. нормативна уређеност 
инспекције, почев од њене адекватне организације, па све до целовитог 
уређивања права, обавеза и одговорности инспекцијског органа. Поред 
тога, изузетно важан чинилац адекватног функционисања инспекције је 
и квалитативна и квантитативна структура инспекцијског кадра, њихова 
самосталност и одговорност, те адекватна техничка опремљеност. 
Набројени чиниоци директно утичу на степен остваривања функција 
једног инспекцијског органа. Учествовање у поступку утврђивања стан-
дарда је улога коју инспекција рада обавља веома дуго. Инспектори су 
позвани да дају своје идеје за ново законодавство и прописе тако што 
обавештавају надлежни орган о недостацима или злоупотребама које 
нису изричито регулисане постојећим законским одредбама и што истом 
органу предлажу побољшање закона и прописа. У великом броју земаља, 
инспекторат за рад је заступљен у националним трипартитним савето-
давним телима, којима ставља на располагање своје познавање проблема 
и недостатака на радном месту, чиме се обезбеђује примењивост нових 
закона и прописа у пракси.

Трипартизам чини оквир у коме инспекција рада мора да делује 
да би била успешна и ефикасна.Трипартитно узајамно деловање има 
неколико циљева: оно омогућава свим странама да се активно укључи 
око питања од заједничког интереса, на тај начин подстичући боље 
разумевање њихових заједничких и конфликтних интереса. Осим тога, 
уз трипартитно узајамно деловање може се наћи равнотежа између еко-
номских, политичких и социјалних интереса, као и између појединачних 

8  T. Kapp, P. Ramackers, J. P. Terrier, оp.cit. str. 21



Др Саша Перишић, Функционисање инспекције рада и економска 
криза, Радно и социјално право, стр. 125-140, XVI (2/2012)

131

интереса сваке од трију страна и укупних секторских или националних 
интереса.

Трипартитна сарадња може да резултује у једном ширем конзен-
зусу у доношењу одлука, и да се на тај начин олакша легитимност про-
цеса и прихватање његовог резултата, и коначно да се олакша задатак 
инспектора да спроводе политику на терену. Делотворан трипартизам 
изискује од организације послодаваца и радника да буду независне, те 
да сваки партнер делује у складу са својим циљевима без непотребног 
уплитања државних органа. Исто тако, сигурно је да, трипартизам и 
социјални дијалог нужно доводе до смањења конфликата, већег при-
вредног мира, боље заштите на раду, и услед тога мање потребе за 
интервенцијом инспекције рада. Стога, трипартизам представља један 
нужан есмент успешних стратегија заштите на раду, од националног 
нивоа, па све до самог радног места.

3. Улога државе у функционисању инспекције рада

Постављање инспекције рада унутар централног органа, као што је 
сектор министарства, олакшава успостављање и спровођење јединствене 
политике инспекцијског система на нивоу целе државе. Из тих разлога 
је у Конвенцији о инспекцији рада бр. 81 из 1947. године, у члану 4. став 
1, и у Конвенцији о инспекцији рада о пољопривреди бр. 129 из 1969. 
године, у члану 7. став 1, наглашено да је пожељно да инспекција рада 
буде под надзором и контролом неког централног органа, у мери у којој 
је то ускладиво са административном праксом државе.

Инспекција рада функционише тамо где се технологија, право и 
економска логика спајају и непосредно допуњују. Но, у задње време, у 
одређеном броју земаља у развоју, па чак и у индустријски развијеним 
земљама, државни инспекторат је изложен жестокој критици. Тако се 
доводе у питање терет, циљеви и делотворност јавних расхода, а све 
више се оспорава обим улоге и средства деловања државе. Поновно 
преиспитивање улоге државе довело је до стварања захтевнијег окружења 
за њене службе, у времену када су проблеми које треба разрешити толи-
ко сложени да држава сама не може да их регулише. Поред тога, главна 
питања која се јављају у свим земљама односе се на социјалну кохезију, 
те у том смислу и спадају у домен интересовања државе.

Специфично је то, што без обзира на степен развијености државе, 
она има мању улогу због тога што оптерећење за јавне расходе непре-
кидно расте, а да се истовремено истој држави достављају већи захтеви 
због тога што социјални проблеми као што су здравље, образовање, 
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заштита на раду и незапосленост постају све акутнији. Као последица 
тога, појављује се идеја да инспекција може да се стави ван надлежности 
државе или да се потпуно приватизује. Стварању забуне допринело је и 
погрешно разумевање концепта режима самоинспекције. Ови режими, 
нису замена за независан државни инспекторат ван предузећа. Сасвим 
супротно, они постављају веће захтеве у погледу средстава и стручне 
надлежности државног инспектората. Међутим, они захтевају суштин-
ску промену улоге државне инспекције и начина на који она остварује 
интеракцију са носиоцима одговорности у предузећима.

Инспекција рада мора у будућности остати једна од суштинских 
улога државе, не само због тога што се ради о уставној дужности владе, 
већ и због тога што приватизација није одржива алтернатива, као и што 
није одрживо масовније преношење овлашћења на органе локалне упра-
ве, тела социјалног осигурања или друге институције под уговором9. 

Инспекција рада је једна од централних функција државе и то ће 
остати, у овом тренутку из најмање шест  разлога:

• прво, другачије поступање би било у супротности са 
Конвенцијом бр. 81, односно представљало би њено кршење. 
Број земаља потписница Конвенције је данас толико велики, да 
се њена ратификација и примена сматрају симболом прогресивне 
социјалне политике и цивилизоване власти;

• друго, преношење функција би умањило одговорност министра 
за један важан аспект заштите јавности, а такво стање ствари 
би било посебно тешко одрживо за време катастрофа већих 
размера;

• треће, инспекцијска тела приватног сектора би на тај начин била 
изложена готово неограниченој финансијској одговорности за 
пропусте или погрешне процене својих запослених, а то би за 
њих било претерано скупо или не би могло да буде покривено 
осигурањем;

• четврто, лица која износе оптужбе на наводне недостатке 
државног инспектората или на поступке његових инспектора, би 
се далеко лакше одлучивала да туже инспекцијске организације 
под уговором, него што су сада спремни да туже државни 
инспекторат;

• пето, не само синдикати, већ такође и послодавци имају 
више поверења у стручност, независност, непристрасност и 

9  Rajs,Priručnik za inspektore rada, Ministarstvo rada i socijalne politike Republike 
Srbije, Beograd, 2007. str. 35
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одговорност једног државног инспектората него већег броја 
приватних инспекцијских служби, које су можда једна другој 
конкуренти, без обзира на њихову организацију;

• шесто, сасвим је извесно да би ангажовање инспекцијских 
служби на основу уговора подразумевало да их плаћа 
индустрија, иако се у земљама где се такво плаћање примењује 
сматра да је процес превентивне инспекције сувише насумичан 
и да сувише зависи од дискреционог права инспекцијског органа 
да би плаћање било оправдано10. 

Закључак да ће централни државни инспекторат у догледној 
будућности имати одређену улогу, међутим, повлачи за собом низ 
импликација и питања која захтевају опрез. То наравно, не значи и да 
ствари могу у суштини да остану непромењене. Изазов у сваком случају 
представља могућност како државној инспекцији рада поново дати ле-
гитимитет, тако да се она покаже као независна, компетентна служба 
која своју функцију обавља на задовољство и система и клијената. То 
у извесном смислу подразумева да улога државе и њене машинерије и 
механизама интервенисања на радном месту треба да се промени.

Поред традиционалне улоге спровођења прописа која се у све 
већем броју земаља, иако је још увек присутна, сматра споредном и кори-
сти са више дискреције, постоји и нова улога државе, улога омогућавања, 
у оквиру које држава утврђује оквир, формулише шире циљеве  и пружа 
упутства и подршку тамо где је то потребно, а затим дозвољава главним 
учесницима, послодавцима и запосленима, да наставе са послом.

Реагујући на све веће и брже промене у технологији и настојећи да 
усвоје стратегију делотворнијег проучавања утицаја тих сталних про-
мена и иновација у свету рада, руководиоци инспекције рада су у многим 
земљама током последњих десетак година, започели непрекидан процес 
законодавне реформе. Иначе, инспекторати у већем броју земаља стално 
преиспитују прописе, али брзина усвајања нових прописа у великој мери 
зависи од намера актуелне власти. Исто тако, приметно је, да у многим 
државама постоји снажна тенденција у правцу дерегулације.

Функција давања доприноса у изради законодавства може да 
делује изненађујуће, будући да у неким земљама инспекторат за рад 
не може да утиче на израду законодавства у мери у којој би то било 
сврсисходно. Сасвим је извесно да, политичари доносе коначне одлуке, 
иако правници имају важну улогу у читавом процесу, а и социјални 

10  V. Rihthofen, Inspekcija rada, Ministarstvo rada , zapošljavanja i socijalne politike, 
Beograd, 2005. str. 51
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партнери и друге групе имају одређеног утицаја. Но, и поред тога, многе 
државе имају добро структуиране механизме који обезбеђују да се у 
процесу израде законодавства вреднује допринос инспекције рада. То је 
све допринело развоју законодавства са широком облашћу примене коју 
спроводе инспектори, свеобухватних обавеза обезбеђивања заштите на 
раду и одредби које промовишу управљање безбедношћу и здрављем, 
на реалистичан начин узимају у обзир предвидљивост ризика и стога 
захтевају процену ризика.

У добром законодавству треба да постоји равнотежа између по-
треба за једнакошћу и универзално примењивим стандардима, и по-
требе да се са великом озбиљношћу води рачуна о економски реалном 
временском року остваривања тих циљева.

Током последње деценије, у многим државама је у области 
инспекције придодат већи значај проактивним инспекцијским актив-
ностима усмереним на превенцију, док је обим реактивних активности 
смањен. Инспектори све мање врше инспекцију на основу детаљног, 
прескриптивног и прилично крутог законодавства, а све више прате 
поштовање и по потреби налажу примену нове врсте законодавства 
усмереног на циљеве, које ствара услове за поштовање стандарда, које 
се флексибилније примењује и које омогућава побољшања у условима 
рада паралелно са одвијањем технолошких  промена које утичу на радну 
средину.

Формулација свеобухватне политике инспекције рада на 
спровођењу закона, правилан избор из читавог низа стратегија 
спровођења закона, развој делотворних процедура спровођења закона 
и уједначеност праксе спровођења закона на националном, и све више 
на међународном нивоу, налазе се на врху дневног реда руководства 
инспекције рада у многим чланицама МОР–а.

Ове стратегије, процедуре и пракса морају да се позабаве између 
осталог, постављањем приоритета кроз одређивање ризика,жељеном 
равнотежом између саветодавних и обавезних елемената спровођења 
закона, развојем једног флексибилног, класификованог система казни 
и њиховом делотворном применом, било у различитим секторима при-
вреде, или у предузећима различите величине, или у компанијама које 
имају своје филијале у земљи или у иностранству.

Поред свега, политика спровођења закона мора да произилази 
из читавог низа основних принципа који су примерени основној улози 
инспекције рада као социјалног полицајца и заговорника социјалне 
правде.
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Приликом стварања једне политике инспекције рада на спровођењу 
закона,неопходно је држати се читавог низа принципа који би требало, 
поред осталог да:

• обезбеде подједнаке критеријуме и стандарде за спровођење 
закона;

• обезбеде доследно спровођење законских одредаба;
• обезбеде подједнаку заштиту радника у сличним ситуацијама;
• искључе привилегије које имају поједини послодавци, јер се 

не придржавају закона;
• обезбеде заједнички и уједначен приступ истим проблемима;
• обезбеде логичност и доследност при избору приоритета;
• обезбеде доследност у обезбеђењу средстава;
• обезбеде доследност у процедурама;
• обезбеде јасне смернице инспекторима о томе како да користе 

своје дискреционо право;
• буду јасни , транспарентни , сувисли  и да могу да се примењују;
• обезбеде сарадњу са социјалним партнерима, и 
• подстакну сарадњу са другим институцијама и учесницима.

4. Економска криза и изазови с којима 
се суочава инспекција рада

Наша земља се налази у дубокој економској кризи која се испољава 
преко смањења бруто домаћег производа, драстичног пада индустријске 
производње, огромним падом грађевинске активности, знатним падом 
страних инвестиција, високог смањења извоза, огромне неликвидности у 
привреди, великог броја предузећа са блокираним рачунима, израженом 
незапосленошћу тј. повећању тих лица,лица која живе у великој беди 
и сиромаштву. Но, морамо бити свесни чињенице да је наша држава у 
кризи већ више од две деценије, са повременим знацима опоравка.

Економска криза, најтеже погађа земље  у развоју, а посебно 
оне које нису у стању да амортизују ударце ка рањивијим слојевима 
друштва. Дугорочна криза са запошљавањем представља огроман ризик 
по друштвену и политичку стабилност државе.Када нема послова, у 
знатној мери се увећавају захтеви за социјаним давањима.

Због светске економске кризе и њених последица читав свет се 
данас суочава са перспективом даљег повећања незапослености, све 
већег сиромаштва и неједнакости. Претходна искуства показују да чак 
и када дође до поновног економског раста после кризе, запосленост се 
врати на ниво пре кризе у периоду од четири до пет година, а и тада је 
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већ постојао дефицит пристојног рада и пре него је криза наступила. 
У великом броју земаља широм света, руководиоци система државне 
инспекције рада се суочавају са низом глобалних изазова  који на 
различите, често и драматичне начине, утичу на заштиту на раду у 
њиховим земљама.

Ови се изазови могу класификовати на следећи начин:
• експоненцијални пораст нових технологија у свету рада, нових 

научних области, нових штетних супстанци и нових процеса;
• појава нових ризика, што је не само последица технолошких 

иновација, опасних супстанци или производних процеса, већ 
и општија појава повезана са променама у свету рада;

• делом као последица горе наведеног, експоненцијално 
повећање регулаторног оквира, иако он често озбиљно заостаје 
за технолошким иновацијама;

• паралелно са оваквим развојем ситуације, даља фрагментација 
тржишта рада, све већа несигурност на раду, пораст броја 
нелегалних радних односа (рад деце, нелегални имигранти), 
ангажовање произвођача (често у сложеном ланцу уговарања 
кроз који се проблеми заштите на раду препуштају нижим 
сегментима) и појава псеудо – самозапослени;

• за индустријализоване тржишне привреде, демографски фак-
тор, као и будуће повећање броја старијих (жена) запослених 
и изазови који из тога произилазе за заштиту на раду (нпр. 
ергономија) и, као последица тога, за рад инспекције рада;

• нерешени проблеми који се односе на све веће пружање 
прекограничних услуга (страни радници мигранти, нпр. у 
грађевинској индустрији) и правне и практичне тешкоће у 
спровођењу прописа о заштити на раду у случајевима радника 
на раду у иностранству;

• промене у управљању, укључујући флексибилније радно вре-
ме, нови, нетипични облици рада, покретљивост предузећа, 
диверсификација радних места, развој виртуелних предузећа, 
несигурност запослења, све жешћа конкуренција, и потреба за 
све бржим прилагођавањем у околностима сталних технич-
ких, економских или друштвених промена;

• даље слабљење традиционалних партнера инспекције рада, 
како унутар предузећа, тако и на националном нивоу, и услед 
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тога нужно (и шта више све успешније) тражење нових стра-
тешких партнерставa.11

Према резултатима студије Европске фондације за побољшање 
услова живота и рада, у којој је учествовало више хиљада радника, 27 
процената испитаника сматра да их њихова професионална делатност 
излаже ризику.Бол у леђима, стрес и општа исцрпљеност су најчешће 
навођени проблемi.12 

Стрес и нови узрочници стреса, као и агресивност и насиље, 
спадају међу појаве које много утичу на ментално здравље запослених.

Данас се инспекторати суочавају са запањујуће брзим и сложеним 
променама у технологији, а посебно у областима као што је роботика, 
обрада података, нуклеарна енергија и нови производи и технике у 
хемијској индустрији. Истина, постаје веома тешко, а често и готово 
немогуће на одговарајући начин реаговати на те промене. Брзина про-
мена и увођења иновација у производној индустрији и сектору услуга, 
и даље представља велики изазов за инспекцију рада. Тако ће и бити 
веома тешко инспекторима да иду у корак са новим идејама, али и да 
буду способни да идентификују нове, врло често непознате опасности.

Мало је вероватно да ће се смањити брзина технолошких про-
мена, а технологије једне индустрије ће се све више примењивати у 
некој другој индустрији, као што је случај са употребом ласера у меди-
цини, све већим значајем микробиологије у хемијској и фармацутској 
индустрији, генетском манипулацијом у многим областима и приме-
ном програмираних електронских система у свим областима. Ни један 
сектор нити делатност нису у потпуности заштићени од ових промена. 
Савремена технологија често постоји паралелно са традиционалним 
делатностима. То паралелно постојање подразумева да инспекторат за 
рад мора да се прилагоди читавом низу нових ситуација.

Уопштено посматрано, инспекторати за рад морају да пронађу 
задовољавајуће одговоре на следећа питања:

• Како се на најефикаснији начин суочити и одговорити 
променама у свету рада?

• Како да се у предузећима подстакне систематско и одрживо 
побољшање радних услова?

• Како допрети до свих предузећа, посебно у сектору средњих 
и малих предузећа?

11 Ibid, str. 40
12 European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions: 

Flexibility and working conditions – a qualitative and comparative study in seven EU Member 
States, Luxembourg, Office for Official Publikations of the European Communities, 2005.
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Ове различите снаге морају да се посматрају у контексту процеса 
глобализације светске економије и као резултат последица тог процеса, 
који је у многим земљама такође довео до поновног давања легитимитета 
инспекцији рада, и тиме је утемељио као најважнијег спољног партнера 
за учеснике у процесу заштите на раду на нивоу предузећа. Још један 
од изазова за инспекцију рада је, даља фрагментација тржишта рада 
а са њом и све веће тешкоће у заштити већег броја категорија радног 
становништва.

Разлика између радника, који су обухваћени законском зашти-
том, и све већег броја радника који нису обухваћени том заштитом 
постаје већа. На који начин таква заштита може да се организује, а о 
гарантовању заштите да и не говоримо ? На који начин може да се спречи 
сегментација друштва када неки радници имају заштиту синдиката и 
инспектората за рад ,док други немају никакву заштиту ? На који начин 
може да се избегне стварање привилеговане класе која редовно прима 
зараде и веће класе без сталних примања, са свим неједнакостима које 
то за собом повлачи ?

Инспекторати за рад у овом тренутку нису довољно припремљени 
за ове промене, будући да су задржали многе особине које су условиле 
њихов настанак, у време када се развијала масовна индустрија и када 
су кључне речи биле солидарност, једнообразност и свеобухватност. 
Све то отежава задатак инспектора рада и чини га тежим и сложенијим. 
Један од изазова за инспекцију рада,је свакако и фактички рад или рад 
на црно, те начин како га сузбити или елиминисати. У делатностима 
попут трговине и грађевинарства, приметно је повећање броја ангажо-
ваних радника на црно у летњем периоду због повећаног обима посла.

Несигурност радног места и егзистенцијална угроженост, уз 
присутан страх да ће их послодавац отпустити са радног места, не 
дозвољавају чак ни оним радницима који би то желели,  да превазиђу 
законске препреке и успоставе свој радно – правни статус код посло-
давца. Држава у којој је фактички рад заступљен губи на два начина. 
Као прво, послодавци не плаћају порезе и доприносе из зараде што су 
знатна средства. Такође, уколико се овакво понашање послодаваца не би 
адекватно санкционисало, то би деловало контрапродуктивно у односу 
на послодавце који поступају сагласно прописима. Такође, ментално 
здравље на раду је проблем који није довољно истражен са аспекта 
инспекцијског надзора. За огромну већину инспектората широм плане-
те, ови су проблеми несумњиво, потпуно нови и непознати. Међутим, 
ови фактори ризика прожимају целокупан свет рада и у оквиру многих 
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видова глобализације њихов утицај и њихове последице ће рапидно да 
расту. Исто важи и за трошкове до којих ови нови фактори ризика до-
воде. Због тога нико ништа и не предузима у смислу превенције, нити 
се овим проблемима бави.
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OPERATION OF LABOUR INSPECTION AND ECONOMIC CRISIS

Summary
Efficient and effective labor inspection is the basic paradigm of every 

civilized State and any successful economy. Globalization and liberalization 
more pressure on labor resources, requiring greater vigilance of labor in-
spectors If the exploitation of the work and working conditions deteriorate 
should be controlled. Modalities of intervention in the field of safety at work 
place must also be change, but their purpose and goals remain the same. 
Functioning of labor inspection in an efficient and effective way, the basis 
for balanced social - Economic Development therefore, for social justice and 
thus provides a valuable service to workers, and employers, especially in the 
difficult phase of recomposition of the social system. Labor inspection, will be 
particularly important to understand the new trends in the field of labor and 
employment, which can have multiple effects. Leader of the Labour Inspec-
torate, in particular must be able to extensively analyze and understand the 
multiple forces driving economic, social, environmental and technological 
changes. He must be able to respond to these challenges quickly, in a flexible 
way and to be able to predict them. It will be necessary to abandon the strict, 
narrow-minded approach is based on only one specialization, and to turn 
to a single integrated version and is working to understand the factors that 
influence and contribute to the improvement of health and safety. Labour 
Inspectorate, and in these moments of economic crisis should provide an 
answer to why a large number of disenfranchised workers and the impli-
cations thereof. Surely it would be very difficult to find adequate ways and 
mechanisms of protection of workers, in the absence of a unified state policy 
on issues of key importance for the labor inspectorate. This, therefore, If we 
know that in terms of the inspection no comprehensive law to regulate the 
functioning of all the questions of inspections in the country. Our response 
to the current crisis should be directed towards environmentally sound eco-
nomy, development that leads to a more efficient job creation and sustainable 
enterprises, greater protection of workers’ rights and vulnerable groups, in 
order to achieve progress and social justice.

Key words: labor inspection, the functioning of labor inspection, eco-
nomic crisis, the challenges of labor inspection.
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ПОВРЕДА НА РАДУ:
НОВИНЕ У ЗАКОНСКОМ ДЕФИНИСАЊУ 

ПОЈМА ПОВРЕДЕ НА РАДУ И ПОЈАВНИМ 
ОБЛИЦИМА ПОВРЕДЕ НА РАДУ У ПРАКСИ

Апстракт: Законoм о изменама и допунама Закона о здрав-
ственом осигурању, под повредом на раду не подразумевају се 
професионална обољења, као и повреде при доласку, односно 
повратку са посла. С друге стране, повреда на раду је дефинисана 
Законом о пензијском и инвалидском осигурању према коме се 
повредом на раду сматра и повреда коју осигураник претрпи на 
редовном путу од стана до места рада или обрнуто, на путу 
предузетом ради извршавања службених послова и на путу 
предузетом ради ступања на рад, као и у другим случајевима 
утврђеним законом.
Сем у законским решењима, повреде на раду се мењају и у 
свом појавном облику у пракси. Уз класичне повреде на раду у 
виду лакших и тежих телесних повреда, нове повреде на раду 
условљене су коренитим променама у свету рада. Висок степен 
аутоматизације рада, неслућени информатички напредак, 
нестандардна радна места, експанзија флексибилних облика 
радног ангажовања и низ других новина уз разна олакшања 
у обављању послова радног места доносе и тешкоће. Стрес, 
мобинг, разни облици дискриминације и узнемиравања, нова 
зрачења, извори буке, мењају облике повреде на раду, захтевају 
прилагођавања и мултидисциплинарни приступ овом питању. 
Стратешко опредељење у области безбедности и здравља на 
раду мора да држи корак са променама и новим потребама, 
што значи да је обавеза заштите здравља радника проширена 
обавезом о заштити његовог менталног здравља, а да су 
безбедни услови рада они у којима се поред физичког, штити и 
психички интегритет. 

Кључне речи: повреда на раду, професионално обољење, накнада 
штете, запослени послодавац, синдикална организација.
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Без увода
Законом о пензијском и инвалидском осигурању1, чланом 22. 

регулисано је да се повредом на раду, у смислу овог закона, сматра 
повреда осигураника која се догоди у просторној, временској и 
узрочној повезаности са обављањем посла по основу кога је осигуран, 
проузрокована непосредним и краткотрајним механичким, физичким 
или хемијским дејством, наглим променама положаја тела, изненадним 
оптерећењем тела или другим променама физиолошког стања организма. 

Надаље, повредом на раду сматра се и повреда проузрокована на 
начин из предходног става, коју осигураник - запослени претрпи при 
обављању посла на који није распоређен, али који обавља у интересу 
послодавца код кога је запослен. 

Повредом на раду сматра се и повреда проузрокована на 
начин из претходног става, коју осигураник претрпи на редовном 
путу од стана до места рада или обрнуто, на путу предузетом ради 
извршавања службених послова и на путу предузетом ради ступања 
на рад, као и у другим случајевима утврђеним законом. 

Повредом на раду сматра се и обољење осигураника које је настало 
непосредно или као искључива последица неког несрећног случаја или 
више силе за време обављања посла по основу кога је осигуран или у 
вези с њим. 

Повредом на раду сматра се и повреда проузрокована на начин из 
ст. 1. до 4. члана 22., коју осигураник претрпи у вези с коришћењем права 
на здравствену заштиту по основу повреде на раду и професионалне 
болести. 

Чланом 23. наведеног Закона, регулисано је да се повредом на раду 
сматра и повреда проузрокована на начин предвиђен у члану 22. овог 
закона коју осигураници претрпе учествујући: у акцијама спасавања 
или одбране од елементарних непогода или несрећа; у војној вежби 
или у вршењу других обавеза из области одбране земље утврђених 
законом; на радном кампу или такмичењу (производном, спортском и 
др.); на другим пословима и задацима за које је законом утврђено да су 
од општег интереса.

Овим законом, у члану 23, регулисане су и професионалне болести. 
Наиме, професионалне болести су одређене болести настале у току 
осигурања, прозроковане дужим непосредним утицајем процеса и услова 
рада на радним местима, односно пословима које је осигураник обављао. 

1 „Службени гласник РС”, бр. 34/2003, 64/2004 - одлука УСРС, 84/2004 - др. 
закон, 85/2005, 101/2005 - др. закон, 63/2006 - одлука УСРС, 5/2009, 107/2009 и 101/2010. 
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Професионалне болести, радна места, односно послови на којима се те 
болести појављују и услови под којима се сматрају професионалним 
болестима, утврђују министар надлежан за послове пензијског и 
инвалидског осигурања и министар надлежан за послове здравља, на 
предлог фонда за пензијско и инвалидско осигурање. 

Предмет Закона о здравственом осигурању2, према члану 1 
закона, су права из обавезног здравственог осигурања запослених  и 
других грађана обухваћених обавезним здравственим осигурањем, 
организација и финансирање обавезног здравственог осигурања, 
добровољно здравствено осигурање и друга питања од значаја за систем 
здравственог осигурања. 

Право на на здравствену заштиту регулисано је чланом 33 овог 
закона. Тако, чланом 33 ст. 4-6 Закона о здравственом осигурању било 
је регулисано да: “ Повреда на раду утврђује се на основу извештаја о 
повреди на раду која се догоди на раду који је под непосредном или 
посредном контролом послодавца, у складу са прописима којима се 
уређује заштита здравља и безбедност на раду. 

Повреда на раду или професионална болест утврђују се у складу 
са прописима којима се уређује пензијско и инвалидско осигурање. 

Републички завод, односно матична филијала, у поступку 
остваривања права из обавезног здравственог осигурања осигураних 
лица процењује извештај о повреди на раду из става 4. овог члана, 
односно да ли је повреда на раду утврђена у складу са прописима којима 
се уређује пензијско и инвалидско осигурање”.

Новоусвојеним изменама Закона о здравственом осигурању 
објављеним у “Сл. гласник РС”, бр. 57/2011 од 01.08.2011. године, чланом 
9. регулисано је да: “У члану 33. ст. 4–6. мењају се и гласе: “Повреда 
на раду, у смислу овог закона, је свака повреда, обољење или смрт 
настала као последица несреће на послу, односно као последица сваког 
неочекиваног или непланираног догађаја, укључујући и акт насиља који 
је настао услед рада или је повезан са радом и који је довео до повреде, 
обољења или смрти осигураника која је наступила одмах или у периоду 
од 12 месеци од дана настанка повреде на раду. 

Под повредом на раду у смислу става 4. овог члана не 
подразумевају се професионална обољења, као и повреде при 
доласку, односно повратку са посла. 

2  „Службени гласник РС”, бр. 107/2005 и 109/2005 - испр.
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Под професионалним обољењем у смислу овог закона подразумева 
се обољење настало услед дуже изложености штетностима насталим 
на радном месту.” 

После става 6. додају се ст. 7. и 8. који гласе: “Повреда на раду 
утврђује се на основу извештаја о повреди на раду (у даљем тексту: 
повредна листа), који је под непосредном или посредном контролом 
послодавца и која се доставља Републичком фонду, односно матичној 
филијали ради остваривања права из обавезног здравственог осигурања 
у складу са овим законом. 

Садржај и образац повредне листе и начин попуњавања, односно 
достављања, обраде података из повредне листе, као и друга питања од 
значаја за утврђивање повреде на раду, споразумно прописују министри 
надлежни за послове заштите здравља и безбедности на раду.” 

Будући да се важећим Законом о пензијском и инвалидском 
осигурању под повредама на раду и даље сматрају и повреде настале 
на путу до посла и назад, а да је новоусвојеним изменама Закона о 
здравственом осигурању регулисано да се под повредом на раду не 
подразумевају повреде при доласку, односно повратку са посла, 
неопходно је да се што пре ускладе одредбе Закона о пензијском и 
инвалидском осигурању и Закона о здравственом осигурању.

1. Последице неусаглашености закона

Коју законску одредбу применити, уколико се запослени повреди 
приликом доласка на посао, односно повратку са посла?

Члан 96 Закона о здравственом осигурању гласи: 
„ Висина накнаде зараде која се обезбеђује из средстава обавезног 

здравственог осигурања, као и из средстава послодаваца у случајевима 
из члана 74. став 1. тач. 1), 3), 4), 5) и 7) овог закона износи 65% од основа 
за накнаду зараде.

Висина накнаде зараде која се обезбеђује из средстава обавезног 
здравственог осигурања, као и из средстава послодаваца у случајевима 
из члана 74. став 1. тач. 2) и 6) овог закона износи 100% од основа за 
накнаду зараде.“

Дакле, запослени који је претрпео повреду на раду или оболео од 
професионалне болести, за време боловања има право на исплату 100% 
просечне зараде остварене у три месеца која претходе месецу у којем је 
наступила привремена спреченоста за рад, а ова исплата не може бити 
мања од минималне зараде.
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Примењујући одредбе Закона о пензијском и инвалидском 
осигурању, запослени који се повреди приликом доласка на посао, 
односно запослени који претрпи повреду приликом повратка са посла 
право на исплату 100% накнаде зараде, док примењујући новоусвојене 
одредбе Закона о здравственом осигурању у том случају запослени 
би имао право само на на исплату 65% накнаде зараде. На овај начин, 
неусаглашеност, тачније примена усвојених измена Закона о здравственом 
осигурању најдиректније штети положају запослених.  То даље значи 
да би, захваљујући овим изменама, послодавци могли да уштеде знатна 
новчана средства. Измене нису без утицаја ни на рад Републичког завода 
за здравствено осигурање.

Наиме, члан 102 Закона о здравственом осигурању регулише 
обезбеђивање исплате накнаде зараде на следећи начин: 

Накнаду зараде за случајеве привремене спречености за рад за 
првих 30 дана спречености за рад обезбеђује послодавац из својих 
средстава, а од 31-ог дана накнаду обезбеђује Републички завод, односно 
матична филијала. 

Изузетно, накнада зараде обезбеђује се осигуранику из средстава 
обавезног здравственог осигурања од првог дана спречености за рад због 
добровољног давања ткива и органа, као и осигуранику мајци, односно 
оцу, усвојитељу или другом осигуранику који се стара о детету, за време 
привремене спречености за рад због неге болесног детета млађег од три 
године.

Изузетно, за осигураника-запосленог накнаду зараде у случају 
привремене спречености за рад због повреде на раду или професионалне 
болести, обезбеђује послодавац из својих средстава за време трајања 
радног односа осигураника, од првог дана привремене спречености за 
рад, за све  време трајања привремене спречености за рад осигураника. 
За осигураника коме је престао радни однос у току коришћења права на 
накнаду зараде због повреде на раду или професионалне болести, исплату 
накнаде зараде обезбеђује матична филијала, односно Републички завод 
од дана престанка радног односа осигураника. 

За осигуранике-предузетнике и свештенике и верне службенике, 
накнаду зараде због повреде на раду или професионалне болести 
обезбеђује матична филијала, односно Републички завод од 31-ог дана 
спреченoсти за рад и за све време трајања привремене спречености за 
рад осигураника због повреде на раду или професионалне болести. 
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Као основни пропис који уређује радне односе у Републици 
Србији, Закон о раду3 прво прописује општу заштиту на следећи начин: 
запослени има право на безбедност и заштиту живота и здравља на 
раду, у складу са законом. Запослени је дужан да поштује прописе о 
безбедности и заштити живота и здравља на раду како не би угрозио 
своју безбедност и здравље, као и безбедност и здравље запослених и 
других лица. Запослени је дужан да обавести послодавца о свакој врсти 
потенцијалне опасности која би могла да утиче на безбедност и здравље 
на раду4. 

У делу који се тиче накнаде зараде, Закон о раду прописује да 
запослени има право на накнаду зараде за време одсуствовања са рада 
због привремен спречености за рад до 30 дана и то најмање у висини 
од 65% просечне зараде у претходна три месеца пре месеца у којем је 
наступила привремена спреченост за рад, с тим да не може бити нижа од 
минималне зараде утврђене у складу са Законом о раду, ако је спреченост 
за рад проузрокована болешћу или повредом ван рада, односно у висини 
од 100% просечне зараде за претходна три месеца у којем је наступила 
привремена спреченост за рад, с тим да не може бити нижа од минималне 
зараде утврђене у складу са Законом о раду, ако је спреченост за рад 
проузрокована повредом на раду или професионалном болешћу5. 

Закон о безбедности и здрављу на раду6, је основни закон у материји 
безбедности и зрдавља на раду у Републици Србији и уређује спровођење 
и унапређивање безбедности и здравља на раду лица која учествују у 
радним процесима, као и лица која се затекну у радној околини, ради 
спречавања повреда на раду, професионалних обољења и обољења у вези 
са радом7. Овим законом прописана је обавеза послодавца да запослене 
осигура од повреда на раду, професионалних обољења и обољења у 
вези са радом ради накнаде штете. Такође,  утврђено је да финансијска 
средства за осигурање запослених падају на терет послодавца, а одређује 
се у зависности од нивоа ризика од повређивања, професионалног 
обољења на радном месту и радној околини. Услови и поступци 
осигурања од повреда на раду и професионалних обољења запослених 
уређују се законом8. Мада је законом нормирана обавеза послодаваца да 

3  „Службени гласник РС”, бр.  24/05, 61/05 и  54/09.
4  Закон о раду, чл. 80.
5  Закон о раду, чл. 115.
6  „Службени гласник РС”, бр. 101/05.
7  Закон о безбедности и здрављу на раду, чл. 1.
8  Закон о безбедности и здрављу на раду, чл. 53.
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осигуравају своје запослене, пропуштено је да се нормирају и санкције 
за несавесне послодавце који ову своју обавезу пренебрегну9. 

Осигурање запослених на раду познато је као колективно 
осигурање запослених. Послодавац закључује полису колективног 
осигурања код осигуравајућег друштва по избору и тако обавезу накнаде 
штете пребацује на осигуравача који за то прикупља новчана средства 
кроз премије. За послодавца је плаћање премије известан утрошак, који, 
за разлику од неизвесности у погледу броја повреда на раду и износа 
потребног за исплату накнаде штете запосленима, може дугорочно да 
планира. 

Готово све осигуравајуће куће нуде колективно осигурање као једно 
од најзначајнијих и данас у пракси најприсутнијих врста осигурања лица 
од последица несрећног случаја. Oно се може уговорити са важношћу 
само за време обављања занимања, али и за 24 часа свуда и на сваком 
месту. У највећем броју случајева, колективним осигурањем обезбеђује 
се заштита запослених од последица повреда задобијених на послу, на 
путу од куће до послa и од посла до куће, на службеном путу, као и 
заштита њихових породица у случају смрти осигураника као последице 
несрећног случаја или болести. Под овом заштитом подразумева се 
новчана накнада коју добија осигураник у случају трајног губитка 
опште радне способности тј. инвалидитета, пролазне неспособности 
за рад, односно чланови његове породице у случају његове смрти услед 
болести или несрећног случаја. У случају реализације осигураног 
случаја, осигурана лица имају право да се за накнаду из осигурања 
обрате непосредно осигуравачу, а накнада из осигурања се, сходно томе, 
исплаћује директно осигуранику, тј. кориснику осигурања10. 

Дефинисање повреде на раду може бити од значаја за остваривање 
права на новчану накнаду oд осигуравајуће куће. Уколико је при 
подношењу захтева за накнаду штете поребно приложити и попуњен 
Извештај о повреди на раду, за запосленог ће и те како бити значајно 
да ли је код њега утврђена повреда на раду или није. Уколико његова 
повреда није утврђена као повреда на раду и осигураник-запослени не 
добије Извештај о повреди на раду оверен од стране надлежне филијале 
здравственог осигурања, висина накнаде зараде која се обезбеђује из 
средстава послодавца, односно из средстава обавезног здравственог 
осигурања неће износити 100% од основа за накнаду, већ свега 65%, а 

9  З. Илкић, Осигурање од последица несрећног случаја-особености и осигурани 
случајеви, ПРАВО-теорија и пракса, год.XXVIII, бр. 10-12, стр. 146.

10  З, Илкић, ibidem, стр. 138.  
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неће имати право ни на накнаду штете од осигуравајуће куће по полиси 
колективног осигурања запослених.

Очекивано, прве реакције у медијима поводом измењене 
дефиниције повреде на раду, могле су се чути од стране синдикалних 
организација. Из синдиката Независност, те Конфедерације слободних 
синдиката изражен је став да изменама Закона о здравственом осигурању 
држава чини уступак послодавцима, да се проблем накнаде приликом 
повреда на путу ка послу могао решити и колективним уговорима, 
а не изменама Закона о здравственом осигурању, те да се такве 
повреде код неког послодавца догађају једном у неколико година, па 
се поставља питање хуманости у односу послодавац-радник11. Од 
стране предлагача усвојеног Закона о изменама и допунама закона о 
здравственом осигурању, тј. из министраства здравља могло се чути да 
је ово министарство предлагањем закона који радницима укида право 
на пуну зараду и одштету од послодавца за повреде на путу и од радног 
места ускладило законска акта са светским стандардима и прихватило 
дефиницију повреда на раду по стандардима Светске здравствене 
организације која подразумева да је послодавац крив само за повреде 
које се дешава на простору у којем се ради и за који је одговоран, а то 
није пут од куће до посла12. 

Послодавци негирају да су у питању знатне уштеде и уступци 
захваљујући којима су на великом добитку. У прилог томе истичу да 
су повреде које запослени претрпи при доласку, односно у повратку са 
посла ретке, да је њихов проценат у укупном броју повреда на раду мали, 
те да стога никаквих великих уштеда и олакшица заправо и нема. Има 
оправдања за став да послодавац може да буде одговоран за оно што се 
десило на путу ако организује превоз запослених, али не и у супротном. 
Надаље, код повреда на раду које би се задобиле при доласку на посао, 
односно одласку са посла, лакше је било злоупотребити утврђена права, 
најчешће тако што ће се лекар довести у заблуду: теже је проверити 
и уврдити нетачну чињеницу да се повреда десила на путу ка послу, 
односно на повратку са посла, него на самом радном мсету. 

Што се тиче Републичког завода за здравствено осигурање, исти 
истина нема обавезу исплате наканде зараде у случају привремене 
спречености за рад због повреде на раду. Међутим, уколико повреда 

11 Доступно на страницама: http://www.b92.net/biz/vesti/srbija.
php?yyyy=2011&mm=08&dd=02&nav_id=529309, 02.08.2011.  http://www.kss.org.rs/in-
dex.php?page=arhiva&mode=tekucagodina&id=./news/2011/08/110802.htm, 02.08.2011.

12  http://www.alo.rs/vesti/38044/Ministar_Tako_to_rade_u_EU, 30.07.2011.
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запосленог није утврђена као повреда на раду, запосленом припада свега 
65% накнаде зараде, која ће од 31-ог дана привремене спречености на 
рад ићи на терет управо Републичког завода за здравствено осигурање, 
те стога нема места незаинтересованости у регулисању овог питања. 

Одговор на питање коју законску одредбу применити, уколико 
се запослени повреди приликом доласка на посао, односно повратку са 
посла, можемо добити и само са позивом на начело in favour laborem. 
Позивајући се на ово начело, правни поредак је склон да пружа нешто 
јачу заштиту раднику у радном односу. Таква интенција добија 
смисао и замах у међународним стандардима рада и активностима 
МОР-а, јер је стварање међународнoг законодавства довело до знатног 
проширивања чинилаца који утичу на доношење заштитничког 
радничког законодавства, увршћивањем у њих поред представика 
влада и представнике радника и послодаваца13. Социјална димензија 
активности МОР-а јача је данас, него у периоду када је основана14. За 
Републику Србију, посебно је значајна нормативна активност Европске 
уније, која представља једини регион у свету у којем константно опадају 
повреде на раду и професионалне болести. Европска унија донела 
је преко педесет директива о заштити на здравља и безбедности на 
раду, а поред тога спроводи и практичне активности на том плану15. 
Основне постулате о неопходности побољшања безбедности и здравља 
на раду садржи Директива бр. 89/391/ЕЕЗ о увођењу мера подстицања 
побољшања безбедности и здравља радника на раду, која је донета пре 
више од 30 година.16

С друге стране, одговор на питање коју законску одредбу 
применити, уколико се запослени повреди приликом доласка на посао, 
односно повратку са посла добија се применом правила lex posterior 
derogat legi priori, потоњи закон укида ранији. Према овом правилу, 
правна норма прећутно губи своје важење када на снагу ступи једна 
норма чија је садржина супротна некој већ постојећој норми, али исте 
правне снаге, која није изричито укинута. 

13  С. Ковачевић-Перић, Допринос пристојног рада, Радно и социјално право, бр. 
1/2011, год XV, стр. 14.

14  С. Ковачевић-Перић, ibid, стр. 17.
15 С. Јашаревић, Актуелни концепт здраве средине међународним правним 

стандардима, Социјална права и европске интеграције, Зборник радова са Саветовања 
правника, 2011, стр. 38.

16  Директива бр. 89/391/ЕЕЗ о увођењу мера подстицања побољшања безбедности 
и здравља радника на раду, Службени лист Л183, 29/06/1989, стр. 0001-008.
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Ако је неприхватљиво да се питање дефиниције повреде на раду 
које је до сада било законом уређено, сада решава на неки други начин, 
нпр. колективним уговором, још је неприхватљивије да постоји колизија 
два закона, Закона о пензијском и инвалидском осигурању и Закона о 
здравственом осигурању. За правни систем који претендује да буде 
модеран и систематичан, исту би требало отклонити у што краћем 
временском року и на несумњив начин.

2. „Нове“ повреде на раду    

У Извештају о раду Министарства рада и социјалне политике17, за 
период 1. јануар - 31. децембар 2011. године, налази се између осталог и 
Извештај о обиму и ефектима инспекцијског надзора у области радних 
односа и безбедности и здравља на раду. У наведеном периоду извршен 
је 33.861 инспекцијски надзор у области радних односа, а у области 
безбедности и здравља на раду извршено је 15.655 инспекцијских 
надзора. Током наведеног периода, поводом пријављених повреда на 
раду извршено је 1.243 инспекцијских надзора и то:

• 28 надзорa поводом смртних повреда на раду (15 смртних 
повреда на раду у делатности грађевинарства, 4 смртне 
повреде на раду у делатности индустрије, 3 смртне повреде 
на раду у делатности саобраћаја, складиштења и веза, 3 смртне 
повреде на раду у делатности трговине на велико и мало; 1 
смртна повреда у делатности пољопривреде, лова и роболова; 
1 у делатности шумарства и 1 у делатности оправке моторних 
возила);

• 18 надзора поводом тешких повреда на раду са смртним 
исходом (8 тешких повреда на раду са смртним исходом у 
делатности грађевинарства, 4 у делатности индустрије, 3 у 
делатности саобраћаја, складиштења и веза, 1 у делатности 
вађења руде и камена, 1 у комуналној делатности и 1 у 
делатности пољопривреде, лова и риболова);

• 24 надзора поводом колективних повреда на раду 
(9 колективних повреда на раду у делатности грађевинарства, 
10 колективних повреда на раду у делатности индустрије, 2 
колективне повреде на раду у делатности трговине на велико 
и мало, 1 колективна повреда на раду у делатности саобраћаја, 

17 Извештај је од јануара 2012. године достпупан на интернет страници 
Министарства рада и социјалне политике. http://www.minrzs.gov.rs/cms/
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складиштења и веза, 1 колективна повреда на раду у делатности 
оправке моторних возила, 1 у комуналној делатности); 

• 955 надзора поводом тешких повреда на раду, 
• 218 инспекцијских надзора поводом лаких повреда на раду. 
Највећи број тешких повреда на раду које су пријављене инспекцији 

рада догодио се у делатности индустрије и то у делатности производње 
метала, металних производа, машина, саобраћајних средстава и 
електричних уређаја, производњи прехрамбених производа, пића и 
дувана, као и у делатности грађевинарства, саобраћаја, складиштења и 
веза, здравству и социјалном раду, трговини на велико и мало.

Инспекторат за рад, дакле, обавља послове испекцијског надзора 
у области рада, радних односа и безбедности и здравља на раду, као и 
увиђај смртних, тешких и колективних повреда на раду. Активности 
инспектората усмерене су ка сузбијању рада на црно, смањењу броја 
повреда радно-правних односа (прековремени рад, исплата зарада, разни 
облици дискриминације), као и ка изградњи модерног система инспекције 
рада. Циљ укупне политике надзора у области безбедности и здравља 
на раду, је пре свега спречавање повреда на раду и професионалних 
обољења, а заснива се на покретању низа активности у више области 
деловања као што је, на пример, успостављање одговорности послодавца 
у свим фазама рада, примена превентивних мера у свим облицима рада 
и технолошким фазама рада, процена ризика и управљање истим на 
свим местима рада, оспособљавање запослених за безбедан и здрав рад, 
праћење њиховог здравственог стања, праћење параметара услова радне 
средине и слично. Надзор се врши код домаћих и страних правних и 
физичких лица који имају запослене, односно имају статус послодавца.18

Овако постављени концепт третирања и евидентирања повреда 
на раду не прати у довољној мери промене које су се у међувремену 
десиле. Промене нису заобишле ниједну област друштвеног односа. 
Свет рада сигурно нису. Уз класичне повреде на раду у виду лакших и 
тежих телесних повреда, нове повреде на раду условљене су коренитим 
променама у свету рада. Висок степен аутоматизације рада, нестандардна 
радна места, нестандардна организација радног процеса и управљања 
њиме, техничке иновације, неслућени информатички напредак, 
експанзија флексибилних облика радног ангажовања, променљиво радно 
време и низ других новина уз разна олакшања у обављању послова 
радног места доносе и тешкоће. 

18  Надлежност инспектората за рад доступна на на интернет страници Министарстав 
рада и социјалне политике. http://www.minrzs.gov.rs/cms/
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Нове животне и радне околности доносе и нове проблеме. 
Појављују се неки нови ризици (као што је стрес), настају нови радни 
процеси и супстанце, машине су све сложеније, јављају се нова зрачења, 
извори буке (нпр. од компјутерске опреме), заразне болести (нпр. 
птичији грип), расте употреба наркотика на послу.19 Поред наведеног, 
одређени ризици су карактеристични за земље које су ушле у процес 
транзиције, међу којима је и Република Србија. Процес приватизације 
значи опредељење за тржишну привреду и либерализацију приватне 
иницијативе, напуштање познатог и сигурног радног места и његово 
моделирање у корист и по мери послодавца. Тржишни систем који је 
конципиран на индивидуализму и сведен на стицање профита, довео је 
до драматичних промена које нису заобишле ниједну област друштвених 
односа - свет рада сигурно нису.

Актуелни концепт повреда на раду, професионалних обољења и 
обољења у вези са радом морао би да призна, препозна и укључи нове 
психо-социјалне ризике20 који су присутни у свим делатностима и врстама 
послова, а услед којих настају нове повреде, професионална обољења и 
обољења у вези са радом. Ови ризици  су везани за организацију радног 
процеса, начин управљања, вертикалне и хоризонталне односе унутар 
радне средине, психофизичке способности запослених, социјалне односе 
и понашања на раду и ван рада.  

У групи тзв. „нових ризика“  не можемо, а да не издвојимо мобинг 
као специфичан и актуелни ризик21.  У Републици Србији донешен 
је посебан Закон о спречавању злостављања на радном месту22, а 
затим ради његовог спровођења и Правилник о правилима понашања 
послодавца и запослених у вези са превенцијом и заштитом запослених 
од узнемиравања на раду23. Након нормативног регулисања, уследио је 
велики број усмених расправа и писаних радова на тему мобинга, међу 

19 С. Јашаревић, op.cit, стр. 37.
20 О најзаступљенијим психосоцијалним ризицима у радној средини и тесној 

вези између психо-социјалних фактора на раду и обољења запослених, види више С. 
Јашаревић, Актуелни концепт здраве средине међународним правним стандардим, стр. 
41-45.

21 Л. Јовевски, Мобинг као радно-правни и радно-социолошки феномен, Правни 
живот, 2011, бр 11/2011, стр. 515.

22  „Службени гласник РС”, бр. 36/10.
23  „Службени гласник РС”, бр. 62/10.
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стручњацима24, у широј јавности још више25. Последице које мобинг 
има осећају се у више сфера, као што су психичка и медицинска, 
психосоматска, етичка и економска, социјална и правна26. Сумирајући 
све његове последице, мобинг се мора разматрати са аспекта заштите 
здравља и безбедности на раду: пошто мобинг представља повреду више 
социјалних права и повреда праву приватности и уопште достојанства 
на раду, може се рећи да је заштита од њега једно од кључних питања 
заштите на раду27. 

Питање о „управљању стресом“ данас представља део концепта о 
управљању човековим ресурсима, али и заштита здравља и безбедности 
на раду, о очувању здравља радника је проширено обавезом о заштити 
менталног здравља28. Не може се порећи да су све израженије потребе за 
мултидисциплинарним приступом у циљу стварања безбедних услова 
рада у којима се штити не само физички, него и психички интегритет 
запосленог.

Повреде на раду, поред дефинисања путем законских норми, 
идентификују најпре, правила медицинске струке. Класичне повреде 
тичу се најпре физичког интегритета запосленог. Психички бол, страх, 
стрес везујемо за настанак професионалних обољења и болести у вези 
са радом, с тим да је за настанак професионалног обољења потребно да 
наведена стања дуже да трају, тачније запослени треба да им буде дуже 
изложен на радном месту. Да ли се једном претрпљени психички бол, 
интензиван страх и стрес могу сматрати као повреда на раду? Свакако да 
је ту пресудна реч, односно налаз поступајућег лекара, односно лекарске 
комисије. Конкретна ситуација у којој запослени није претрпео физичке 
последице у виду телесне повреде, али је чији су живот, достојанство 
и психички интегритет били непосредно угрожени и услед чега је 

24  Види више, Б. Петровић, Мобинг-правни оквир и  заштита жртава према 
Закону о спречавању злостављања на раду, Правна ријеч, Бања Лука, бр. 27/2011, стр. 
539-552,С. Ковачевић-Перић, Злостављање на раду (de lege lata-de lege ferenda),, Правна 
ријеч, Бања Лука, бр. 27/2011, стр. 553-566, В. Боранијашевић, Поцесноправни аспект 
мобинга, Правни живот, 2011, бр. 11/2011, стр. 917-931; П. Михајловић: Злостављање на 
раду-мобинг, Правни живот, 2010, бр. 11/2010, стр. 789-803; С. Пауновић-Р. Косановић, 
Злостављање на раду-мобинг, Социјална мисао, 2010, вол. 17, бр. 2, стр. 37-47; Д. 
Симоновић, Појам, облици и регулатива мобинга, Социјална мисао, 2010, вол. 17, бр. 2, 
стр. 11-35.

25  „О мобингу има толико много говорника, а толико мало слушатеља, Л. 
Јовевски, оp.cit,  стр. 516. 

26  Л. Јовевски, op.cit, стр. 516.
27  Л. Јовевски, op.cit, стр. 520.
28  Л. Јовевски, op.cit, стр. 515.
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доживљен страх и стрес у виском интензитету, може бити цењен и као 
повреда на раду29. Изостанак телесне повреде код запосленог у некој 
конфликтној ситуацији или несрећном случају може да буде резултат 
пуког случаја или срећних околности, али то не мора аутоматски да значи 
да поврeде није било. Повреда се може тицати психичког интегритета 
запосленог и може, по својој хитности, захтевати медицинску санацију 
једнаку оној која се пружа у случају повреде телесног интегритета. 
Правовремено реаговање путем признавања повреде на раду, спречиће да 
одређени ризици-штетни утицаји, којима су запослени изложени, дуже 
трају, па да након дуже изложености постану професионално обољење 
или болест на раду са трајним последицама. 

Стратешко опредељење у области безбедности и здравља на 
раду мора да држи корак са променама и новим потребама, како би се 
промовисала „добробит на раду“, односно физичка, морална и социјална 
добробит, а не нешто што се мери само непостојањем повреда на раду 
или професионалних болести. Сем наведеног опредељења Стратегија 
безбедности и здравља на раду у Републици Србији за период од 2009. 
до 201230, међу водеће принципе за своје спровођење наводи превенцију.  
Превенција у области безбедности и здравља на раду је вишеструко 
ислатива. Иста, између осталог, значи подизање свести на свим нивоима 
организовања рада, како код послодаваца, тако и код запослених у 
смислу упознавања и промоције свих професионалних ризика, поготово 
оних нових

У Републици Србији акценат се ставља на решавање проблема 
опстанка предузећа и пуког преживљавања запослених. Данашњи 
привредни амбијент донекле оправдава такав став. Међутим, развој и 
унашређење области безбедности и здравља на раду како из економских 
тако и из хуманих разлога заслужују да заузму истакнуто место у 
програму политике државе. Традиционална приступ пословању и бизнису 
са својим класичним концептом да корпорација постоји првенствено 
зато да служи својим власницима, деоничарима и да увећава њихово 
богатство,  нашао се на удару због недостатка друштвене одговорности 
и различитих облика угрожавања друштва и појединца31. 

29 Види више, В. Билбија, Накнада штете из обавезног осигурања 
запослених од повреда на раду, са посебним освртом на претрпљени страх као 
повреду на раду, Осигурање, накнада штете и нови грађански поступци, XIV 
међународни научни скуп, Београд 2011, стр. 281-287. 

30 „Службени гласник РС”, бр. 32/09.
31 Види више С. Прелевић, Пословна етика - парадокс или неминовност?, 

ПРАВО-теорија и пракса, 2011, бр. 1-3, стр. 36-55.
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3. Закључак

Безбедност и здравље на раду представљају приоритет без 
компромиса.

Визија Стратегије безбедности и здравља на раду у Републици 
Србији за период од 2009. до 2012. године јесте подражавање, у пуној 
мери, прописа у области безбедности и здравља на раду, подизање 
свести у овој области, односно успостављање културе рада и стварање 
предуслова добробити на раду и квалитета живота и здравља на рад.  

Мисија Стратегије јесте успостављање система којим се остварују 
безбедни и здрави радни услови, а који у највећој могућој мери обезбеђују 
смањење повреда раду, професионалних  болести и болести у вези  са 
радом - здрави запослени на безбедним и продуктивним радним местима.

Сем своје визије и мисије, Стратегија безбедности и здравља на раду 
у Републици Србији за период од 2009. до 2012. године предвидела је већи 
број активности усмерене ка усвајању механизама и процедура прописа 
о безбедности и здрављу на раду, доношењу и спровођењу прописа у 
овој области, утврђивању приоритета у решавању проблематике везане 
за безбедност и здравље на раду, предвидела је посебне програме у 
области безбедности и здравља на раду, те успостављање сарадње на 
националном имеђународном нивоу, итд. 

На пример, према Стратегији, систем безбедности и здравља на 
раду ће се заокружити доношењем Закона о осигурању од повреда на 
раду, ради обезбеђивања накнаде штете. Затим, ради помовисања добре 
добре праксе у овој области потребно је одредити и обележавати „Дан 
безбедности и здравља на раду“ Републике Србије и установити награде 
добре праксе.

Влада Републике Србије донела је Одлуку о установљавању 
Дана безбедности и здравља на раду у Републици Србији32 и тако се 
придружила обележавању Светског дана безбедности и здравља на 
раду и 28. април установила за Дан безбедности и здравља на раду у 
Републици Србији.

У Републици Србији није донешен Закон о осигурању од повреда 
на раду, професионалних обољења и болести у вези са радом ради 
обезбеђивања накнаде штете.

Више од тога у којој су мери поједини задаци испуњени, важније 
је опредељење да се рад на реализацији постављених циљева настави 
и у наредном периоду.

32 „Службени гласник РС”, бр.17/10.
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На основу свега изнетог, дефинисање појма повреде на раду на 
несумњив начин има приоритетно место у решавању.

Следи праћење, анализа и детекција нових ризика који се јављају 
у свету рада на начин који укључује пажњу, ангажаман и сарадњу на 
свим нивоима организовања: запослених и послодаваца, синдикалних 
организација и удружења послодаваца, фондова за пензијско и инвалидско 
осигурање, министарства рада, осталих заинтересованих министарстава 
(економије, здравља), високошколских установа, Владиних и других 
тела, установа (нпр. Републички завод за статистику),  невладиних 
организација. 

На крају, као у медицини, превенција је најбољи лек. Свако 
улагање у превенцију значи добит у будућности, а превентивне мере 
представљају основ и темељ једне озбиљне и одлучне безбедносне 
политике.

Бројни прописи, првенствено хетерономне нарави, уређују 
заштиту на раду, која је постала толико битна и незаобилазна за 
рад и радни однос да се посебно и специјалистички изучава33. 
Конвергенција тј. приближавање радног права и заштите на раду креће 
се ка осамостаљивању посебне гране - права заштите на раду34. На овај 
начин, област безбедности и здравља на раду не би била на маргинама 
интересовања релевантних субјеката, која у жижу долази тек пошто се 
укорени проблем или деси трагедија. 

Научни приступ ће помоћи правовременом, свеобухватном, 
систематичном и јасном регулисању свих значајнијих питања из области 
безбедности и заштите на раду, као што је регулисање повреде на раду, 
професионалних обољења и болести у вези са радом.
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INJURY AT WORK

NOVELTIES IN THE LEGAL DEFINITION OF THE 
INJURY AT WORK CONCEPT AND MANIFASTATIONS 

OF INJURY AT WORK IN PRACTICE

Summary
Occupational illnesses and injuries inflicted while getting to work, i.e. 

getting back from work, are not considered injuries at work under the Law 
on the Alterations and Amendments of the Law on Healthcare Insurance. On 
the other hand, injury at work is defined in the Law on Pension and Disability 
Insurance whereby an injury inflicted by the insured while getting to/from 
work regularly, during a trip undertaken to perform official business and a 
trip undertaken to commence work, as well as in other cases laid down by 
the law are considered injury at work.

Regarding the adopted narrowed definition of injury at work, first 
the unions raised their voices with a stand that it represented a concession 
to employers. Bearing in mind that injuries at work inflicted while getting 
to/back from work do not represent a high percent in the total number of 
all injuries at work, this legal alteration has a negative impact on the total 
employer-employee relationship rather than having a practical significance.  

Except in legal solutions, injuries at work also change in their ma-
nifestation in practice. Additionally to classical injuries at work in a form 
of light and serious bodily injuries, new injuries at work are conditioned 
with radical changes in the world of labour. High level of automatisation of 
work, an undreamt of progress of informatics, non-standard workplaces, the 
expansion of flexible form of employment engagement and a series of other 
novelties, along with various facilitations in performing job’s tasks also bring 
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about difficulties. Stress, mobbing, various discrimination and harassment 
forms, new radiations and noise sources change the forms of injuries at work, 
require adaptations and a multi-disciplinary approach in regard to this issue.  
In the area of safety and health at work, strategic determination must keep 
up with the changes and new requirements, implying that the obligation to 
protect workers’ health is expanded with the obligation to protect their mental 
health and that safe working conditions are those wherein mental integrity 
is protected besides physical one. 

Key words: injury at work, occupational illness, damage compensation, 
employee, employer, union.
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ОДНОС ЗАКОНСКЕ И АУТОНОМНЕ 
РЕГУЛАТИВЕ У УСЛОВИМА КРИЗЕ

Апстракт: Право и правни поредак, правне норме које опредељују 
његов садржај и форму, имају свој специфични ток настан-
ка, кретања и развоја. све правне норме укључујући  и оне  које 
обухватају законску и аутономну регулативу у области рад-
ног  и социјалног права увек су и резултат и последица стања у 
друштву у целини,  природе и карактера политичког и економ-
ског система, социјалне структуре становништва,  учешћа 
појединих друштвених група у расподели друштвене моћи.  Какав 
ће се однос успоставити  у правном поретку у погледу заштите 
интереса владајуће класе и друштва у целини зависи од конкрет-
ног односа друштвених снага, при чему се по том критеријуму 
савремена друштва деле на отворена, демократска, развојна, 
друштва владавине права и она друга.  Специфичност радног 
права која се огледа у постојању и функционалној  повезаности 
два извора – законске и аутономне регулативе, говори о томе 
да је  утицај друштвених услова  на настанак и развој ове гране 
правних наука и праксе, био већи и непосреднији него код других 
грана права. 

Кључне речи: радно право, аутономна регулатива, људске 
слободе и права, грађанско друштво, транзиција.
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Уводне напомене

Време у коме живимо карактерише изузетно велика динамика 
промена у свим сферама друштвеног живота – економији, образовању, 
науци, моралу, другим облицима друштвене свести, облицима политич-
ке, економске и социјалне организације друштва. Моторна покретачка 
снага ових промена је развој науке и образовања, и на тој основи изузетно 
динамичан развој нових технологија. Нове технологије, значе у суштини 
стално унапређивање производне снаге друштва, односно способности 
националних, а данас све више и глобалне економије да произведе 
све већу количину материјалних и духовних добара,  али и стварање 
нових потреба, а на тој основи новог начина живота и новог система 
индивидуалних и друштвених вредности. Дошло је, али и континуирано 
тече процес промена у свим облицима друштвене свести, укључујући и 
науку. Када је реч о науци, промене су се одвијале у следећим правцима: 

• Порастао је значај науке у друштву и њен утицај на све сфере 
друштвеног живота; 

• Повећао се утицај науке у свакодневном животу људи; 
• Успостављена је директна веза између науке и развоја нових 

технологија, чиме је наука постала непосредна производна 
снага; 

• Наука и сазнања до којих она долази и поред бројних препрека 
и противуречности на том плану се све више потврђују као 
најдемократскији ресурс; 

• Уочава се директна сразмера између нивоа улагања у науку 
и степена економског и технолошког развоја једног друштва; 

Развио се читав низ примењених природних и друштвених наука, 
у које спада и радно право, као примењена правна дисциплина. 

И у савременом добу потврђује се једно правило које се потврђивало 
кроз целокупну историју – да  одређене науке и научна сазнања у 
поједним  наукама, настају под утицајем друштвених околности, у 
трагању друштва за одговорима на питања са којима се суочава одређена 
генерација. То  правило потврђено је и у процесу успостављања и развоја 
радног права.  Ново грађанско друштво и нови економски и политички 
поредак, захтевали су да се на новим основама, са новим приступом 
регулишу односи у области рада.1

Промењене друштвене околности, све већа међузависност  
друштвених збивања, условила је неопходност интердисциплинарног 
приступа свим друштвеним кретањима, односима и процесима. 

1  Е. Гиденс, Социологија, ЦИД Економски факултет, Београд, 2003.  Стр 217
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Интердисциплинарност и интегралност постају основне одреднице 
научног и стручног приступа друштвеним збивањима. Радно  
право спада у  оне научне дисциплине  које одликује интегралност 
и интердисциплинарност приступа. Сва питања радног права су 
истовремено и питања других друштвених наука, укључујући и 
социологију радног права, која  проучава ту органску, функционалну 
везу између настанка и развоја  радног права и тока развоја грађанског 
капиталистичког друштва. 

Ток настанка и развоја радног права на веома транспарентан начин, 
на појавној равни показује међусобну повезаност и условљеност процеса 
настајања нових друштвених односа и нових научних дисциплина, у 
овом случају радног права. Темељ тог процеса је истовремено и темељ 
новог капиталистичког грађанског друштва – слободни грађанин, са 
корпусом људских слобода и права. Слободни грађанин се у слободном 
грађанском друштву појављује у више функција. Једна од тих функција и 
права је слободно располагање сопственим професионалним и стручним 
знањима, стваралачком снагом свога рада, или како је економисти 
најчешће формулишу – радном снагом, што они остварују на тржишту 
радне снаге.  Тако се успоставља нови економски поредак, заснован 
на приватном власништву, предузетничкој иницијативи и тржишној 
утакмици, као и нова социјална и класна структура, чују окосницу 
чине радничка и класа капиталиста.  Поменуте две класе имају опречне 
интересе, јер класа власника жели да оствари што већи профит, док 
радничка класа жели да присвоји део дохотка који јој припада и да 
тако оствари своја радна, економска и социјална права. То је извор 
радикалних индустријских и социјалних конфликата, који су посебно 
карактеристични за прве фазе развоја капитализма. Међутим, даљи ток 
развоја капитализма, који карактерише све већа динамика развоја нових 
технологија, који захтевају социјални мир и политичку стабилност, као и 
све већа цена индустријских и социјалних конфликата, коју плаћају сви 
актери, утичу на промену свести и понашања социјалних актера, који 
схватају да им је заједнички интерес да граде социјални мир.2 Социјални 
мир је у сваком погледу, економском, социјалном, политичком, моралном, 
јефтинији од социјалних конфликата, а у крајњој линији сваки конфликт 
се завршава прихватањем неког мирног решења. Посматрајући у 
временском редоследу овај процес започиње успостављањем аутономне 
регулативе (колективних уговора, споразума и тсл.) између појединих 

2 Д. Маринковић, Друштвено одговорно пословање и корпоративна култура – 
Случај Србије, „Економски видици“ 2/2010, ДЕБ, Београд, 2010.,стр. 68
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послодаваца и запослених у одређеном предузећу, а затим се све више 
успоставља на нивоу грана и делатности. Тек у каснијим фазама,у 
поједним земљама почиње да се успоставља радно законодавство, 
чиме аутономна регулатива добија правну снагу и постаје део правног 
поретка. Другим речима, паралелно тече процес успостављања нових 
друштвених односа, настајање нових друштвених актера – државе, 
послодаваца и радника, односно радничких синдиката, који кроз 
своје међусобне односе стварају темеље нове правне дисциплине и 
праксе - радног права. Тај процес потврђује да правне норме и правни 
поредак у целини, посебно у демократским, грађанским друштвима не 
настају вољом појединаца, већ су израз релних друштвених процеса, 
сукобљених интереса и односа друштвене моћи актера који тај правни 
поредак успостављају. 

1. Друштвени извори законске  и аутономне регулативе

Право и правни поредак, правне норме које опредељују његов 
садржај и форму, имају свој специфични ток настанка, кретања и развоја. 
Међутим, све правне норме укључујући  и оне  које обухватају законску 
и аутономну регулативу у области радног и социјалног права увек су и 
резултат и последица стања у друштву у целини, природе и карактера 
политичког и економског система, социјалне структуре становништва, 
учешћа појединих друштвених група у расподели друштвене моћи.  То 
је у суштини  поновљена правилност  коз целокупну историју људског 
рода, односно од настанка права, да правни поредак, искључиво, или 
претежно штити интересе владајуће класе, оне класе која у својим 
рукама држи економску моћ. У савременим, демократским друштвима 
правни поредак штити и интересе других друштвених класа и слојева, 
али је и даље на првом месту интерес владајуће класе. Какав ће се однос 
успоставити  у правном поретку у погледу заштите интереса владајуће 
класе и друштва у целини зависи од  конретног односа друштвених снага, 
при чему се, управо по том критеријуму савремена друштва деле да 
отворена, демократска, развојна, друштва владавине права и она друга.  
Специфичност радног права која се огледа у постојању и функционалној 
повезаности два извора – законске и аутономне регулативе, говори о томе 
да је  утицај друштвених услова  на настанак и развој ове гране правних 
наука и праксе, био већи и непосреднији него код других грана права.  
То је у великој мери условила иизузетно  велика динамика развоја и 
промена унутар градјанског капиталистиког друштва, која је утицала 
и на карактер и динамику промена у области радног права.
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Процес настајања и развоја радног и социјалног права и његове 
две комплементарне компоненте – законске и аутономне регулативе у 
поједними земљама, а данас све више и на глобалном плану, може се 
посматрати  са два аспекта. Прво, овај процес представља поуздани 
индикатор укупних политичких, економских и социјалних кретања у 
једној земљи, односа друштвених снага, демократије о људских права. 
Друго, процес успостављања и развоја законске и аутономне регулативе, 
по принципу повратне спреге позитивно и подстицајно утиче на читав 
низ других друштвених процеса. 

Трагање за друштвеним темељима законске и аутономне 
регулативе у области радног и социјалног права у условима кризе, која 
својим економским и социјалним последицама најпре и највише погађа 
припаднике света рада, у великој мери је слична једној педагошкој 
методи, која се зове “утврђивање пређеног градива”, односно подсећању 
на неке принципе у међуљудским односима, које је савремено друштво 
маргинализовало. У том погледу, чињеница да се аутономна регулатива 
заснива на  добровољности актера који је стварају и примењују упућује 
нас на једно, пре свега филозофско и етичко питање  које се односи на 
природу и карактер људске личности. То питање су, само на различите 
начине постављали готово сви филозофи и етичари. Ствараоци теорије 
друштвеног у говора – Жан Жак Русо и Томас Хобс, тражећи пут и 
начин да се у друштву успостави трајни социјални мир (што говори 
да “социјални мир” није само питање нашег времена), на различите 
начине види првобитно друштвено стање. Русо првобитно друштвено 
стање  види као стање идеалне хармоничне друштвене заједнице, коју 
разграђује приватна својина и сукоби око ње, који, истини за вољу, 
представљају једну од окосница историје.  С друге стране, Томас Хобс, 
првобитно стање људске заједнице види као “Guera omnia contra omnes”, 
тврдећи да је “Homo hominis lupus est”.3 Поређење историје и савременог 
доба потврђује да је реч  о трајном сукобу две стране људске личности, 
и да је то питање, пре свега моралног карактера. Ако се у том светлу 
посматрају законска и аутономна регулатива, онда се неизбежно мора 
издвојити и посебно анализирати следећа разлика. Законску регулативу 
у области радног и социјалног права доноси држава, а спроводе је држава 
(која је и доноси), као и послодавци и раднички синдикати. Аутономну 
регулативу доносе и спроводе исти актери – актери индустријских 
односа – држава, послодавци и синдикати, што само по себи представља 
нови квалитет у начину доношења, садржају и могућностима примене 

3  Т. Хобс, Левијатан, „Култура“, Београд, 1972., стр.43
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ове регулативе. Аутономна регулатива представља прекретницу 
у индустријским односима, даје им нови квалитет и садржај, али 
истовремено представља тековину једног дуготрајног процеса у коме 
се изменио читав низ параметара. 

Предуслов за промену ових параметара, односно стварања 
друштвених услова за  успостављање законске и аутономне регулативе у 
области радног и социјалног права  била је промена свести од поданичке 
која је доминантна у претходним друштвеним формацијама, до грађанске 
свести о слободном човеку и грађанину, који чином рођења стиче људска 
права, укључујући ту и радна и социјална права. Та преломна тачка 
је важна из више разлога. Свест о људским и грађанским правима је 
идеолошки, морални, а  онда и политички темељ савремених градјанских 
друштава. Настанак те грађанске свести представља потврду да се 
родно место слободе и достојанства човека налази у глави, у систему 
вредности. Историјски ток догађаја у протеклих неколико година то 
потврђује снагом чињеница. Слободна, демократска, отворена, грађанска 
друштва почињу да се успостављају онда када је критична маса грађани 
преломила то у својим главама – ја сам слободна људска личност, 
људска права ми припадају чином рођења, а ако ми неко та права угрози 
бранићу их свим средствима. Тај однос између поданичког и слободног, 
грађанског менталитета је и данас актуелан у савременим  друштвима. 
Наиме, не постоје друштва у којима постоји искључиво слободни 
грађански менталитет, нити друштва у којима постоји само поданички 
менталитет. Увек се јављају и један и други. Међутим, битна је сразмера. 
Очигледно је да су економски, технолошки и у сваком другом погледу 
напреднија и успешнија она друштва у којима доминира  слободни 
грађански менталитет. С друге стране, у друштвима у транзицији, 
у које спада и Србија, поданички менталитет, као терет историјског 
наслеђа, представља једну од највећих препрека у процесу неопходних 
друштвених реформи.4

Сама историја индустријских односа, чији су један од темеља и 
тековина радно и социјално право, у основи се може поделити на две 
фазе. Прва фаза, која је временски дуготрајнија, је фаза индустријских и 
социјалних конфликата, док другу фазу, којој припада и садашње време 
одликује јачање процеса успостављања инстумената и праксе социјалног 
мира. У овој, доминантно конфликтној фази индустријских односа не  
постоји аутономна регулатива. То је истовремено и прва историјска 
потврда да су аутономна регулатива и индустријски и социјални 

4    Џ. Несбит, Ментални склоп,  „Мегатренд“ Универзитет, Београд, 2009., стр.129
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конфликти антиподи, или да се математичким језиком речено налазе у 
односу обрнуте пропорције – што има више аутономне регулативе има 
мање конфликата и обрнуто. У овом периоду капиталистичка класа 
има апсолутну доминацију над свим ресурсима и у свим областима 
друштвеног живота. Захваљујући томе, она нема разлога ни мотива да 
преговара, већ економском, правном и политичком силом намеће своје 
интересе радницима, али и целом друштву. Тек онда када је после дужег 
периода радништво из тога извукло одговарајуће поуке, а пре свега, 
основну поуку, да радници само организовано, заједничком снагом, 
могу да се ефикасно боре за своја радна, економска и социјална права. 
Радници тада, на принципима солидарности  почињу да стварају бројне 
и моћне радничке, синдикалне организације, а у оквиру њих фондове 
солидарности и штрајкачке фондове. Организовани у синдикате радници 
су сада могли да организовано, својом заједничком снагом наступе 
према послодавцима и држави и први пут употребе и данас изузетно 
моћа оружја синдикалне борбе – штрајкове и јавне протесте и тако 
натерају послодавце и државу да са њима седну за преговарачки сто, 
односно у већој или мањој мери изађу у сусрет радничким интересима. 
Истини за вољу, и у тој првој, конфликтној фази индустријских односа 
било је појединачних случајева преговарања и постизања споразума 
између радника и послодаваца. Међутим, то су спорадични случајеви, 
који нам ипак потврђују значај и снагу моралног чиниоца на страни 
послодаваца за успостављање радног и социјалног законодавства. Тако 
је почео да се ствара први друштвени услов за успостављање законске и 
аутономне регулативе у области радног и социјалног права – релативна 
равнотежа снага између света рада и света капитала. Тиме се долази до 
једног важног закључка – да је капиталистичка класа ушла у нову фазу 
односа са радницима, односно радничким синдикатима управо зато 
што се променио однос снага у корист радника и што су сада радници 
имали снаге да на одговарајући начин реагују према послодавцима и 
политичким властима у одбрани својих права. Без обзира што су се 
данас битно промениле све друштвене околности, што је дошло до 
суштинских промена у индустријским односима и положају њихових 
актера, неспорна је чињеница да је релативна равнотежа моћи темељ 
социјалне демократије у целини, па у том контексту и законске и 
аутономне регулативе у области радног и социјалног права. 

Битан друштвени услов за успостављање и стални пораст значаја 
законске и аутономне регулативе у области радног и социјалног права 
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је развој демократије у целини и њених институција.5 Наиме, неспорна 
је чињеница да је радно и социјално право, а законска и аутономна 
регулатива, као његове компоненте тековина демократије, и да се 
могло успостављати само у оквиру укупних демократских процеса. 
Наиме, целокупни досадашњи ток успостављања и развоја савремених 
грађанских демократских друштава даје основа за један закључак. 
Демократија, као темељ и систем друштвених односа, је интегрални, 
целовити систем. Процес успостављања, развоја и јачања демократских 
институција, у које спада и радно и социјално право, може се упоредити 
са принципом спојених судова у природним наукама.  Наиме, пракса 
је потврдила да није могуће да се у једном сегменту друштвени односи 
граде на демократским принципима, а да се у другим областима 
друштвеног живота граде некакви другачији принципи и односи.  То, 
другим речима, значи да радно и социјално право и његове компоненте 
– законска и аутономна регулатива, нису могли бити успостављани 
ван укупног демократског друштвеног контекста, који чине владавина 
права, вишестраначка парламентарна демократија, људска права, 
успостављање и јачање друштвене моћи институција цивилног друштва 
и тсл.  Коначно, јасно је по начелима здравог разума, да је бесмислено 
говорити о радним и социјалним правима, о аутономној и законској 
регулативи у друштвима у којима не постоји правни систем и реални 
механизми заштите основних људских права. 

Напротив, функционална повезаност и условљеност успостављања 
демократије у свим областима и на свим нивоима  друштвеног живота, 
може се, сликовитости ради, упоредити са компјутерским игрицама на 
више нивоа.  Играч не може прећи на виши ниво, ако није решио све 
задатке из претходног нивоа. Такав је случај са законском и аутономном 
регулативом као компонентама радног и социјалног права.  Радно 
и социјално право, по  редоследу настанка, припада оним вишим 
нивоима те сложене и противуречне игре, односно процеса који се зове 
“демократија”. Међутим, очигледно је да у случају да се  доведе у питање, 
односно сруши само једна од компоненти, цео систем демократских 
институција и њихове реалне друштвене моћи се доводи у питање. 

Напоредо са политичком демократијом, успоставља се и развија 
још један битан друштвени услов за успостављање аутономне и законске 
регулативе у области радног и социјалног права – индустријска 

5  А. Лајпхарт, Модели демократија, Службени лист СЦГ Београд и ЦИД 
Подгорица, 2003., стр 93
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демократија. На том плану се успостављају вишеструки односи 
међусобне повезаности и условљености који се огледају у следећем:

• Радно и социјално право регулише односе међу социјалним 
партнерима; 

• Радно и социјално право у великој мери дефинишу садржај 
индустријских односа; 

• Радно и социјално право су предмет индустријских и 
социјалних конфликата;

• Радно и социјално право су правни и фактички темељ 
индустријског и социјалног мира; 

Актери индустријских односа имају двоструку функцију – они 
утврђују услове и процедуре под којима се усвајају акти аутономног 
радног и социјалног права, а с друге стране утврђују и норме тог 
аутономног права.6

Успостављање концепта и праксе индустријске демократије 
условио је већи број чинилаца, од којих су неки, као што је развој 
демократског друштвеног поретка у целини и јачање друштвене моћи 
синдикално организованих радника, у основним цртама приказани у 
овом тексту. Посебно, при томе треба издвојити универзални, интегрални 
карактер демократије, која се, по својој природи, шири и успоставља у 
свим сегментима друштва. Демократија, као друштвени однос улази у 
економску сферу кроз механизам тржишне утакмице.  Демократија у 
економском животу, у том смислу, подразумева да тржишна утакмица 
буде часна, равноправна, да сви актери тржишне  утакмице полазе са 
исте стартне линије, а да држава, доношењем и доследним спровођењем 
добрих закона, буде часни и објективни судија у тој утакмици. То 
је неопходни услов да у тржишној утакмици победе најбољи, који 
успстављањем тог принципа, постају погонска снага економског и 
технолошког напретка друштва и на тој основи унапређивања стандарда 
и квалитета живота грађана. Победа у тој све оштријој и захтевнијој 
тржишној утакмици, није могућа без највише мотивације запослених, 
што подразумева стално унапређивање мотивационих фактора – 
подстицања стваралаштва, здраве утакмице међу запосленима, стварања 
реалних услова и подстицања запослених да критички говоре о раду 
предузећа и његовог менаџмента, да дају своје предлоге и иницијативе 
за унапређивање пословања, стварање атмосфере поверења и сарадње 
међу запосленима и менаџментом. Све напред наведено су компоненте  
индустријске демократије, која се остварује кроз следеће облике и нивое: 

6  Б. Лубарда, Европско радно право, ЦИД Подгорица, 2004.,  стр.43
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• Право  запослених на информисање;
• Право запослених на консултовање; 
• Право запослених на саодлучивање. 
На тај начин радно и социјално право, законска, а посебно аутономна 

регулатива добијају ново изузетно широко и сложено поље активности 
- регулисање процеса, услова, садржаја и начина избора и рада органа и 
институција индустријске демократије, односно институција кроз које 
запослени остварују наведена права на информисање, консултовање и 
саодлучивање. С друге стране, ове институције и органи врше значајан 
утицај на  законску, али пре свега аутономну регулативу у области 
радног и социјалног права, јер су и сами, у великој мери аутори, или бар 
релевантни актери у креирању и остваривању те регулативе. Поред тога, 
институције преко којих запослени остварују право на информисање, 
консултовање и саодлучивање, почињу да остварују и све већи утицај  
и на законску регулативу и процес политичког одлучивања, што 
је условљено чињеницом да  је држава данас изузетно важан актер 
економског живота друштва, и да се, кроз мере економске, пореске, 
развојне, монетарне политике  у њеним рукама у великој мери налазе 
кључеви економске и развојне стратегије једног друштва. У том циљу, 
успостављају се нове институције социјалне демократије, као што је 
социјални дијалог, и тсл.  На тај начин радно и социјално право добија 
нова подручја деловања, а аутономна регулатива, са становишта свог 
обима, свеобухватности и значаја добија ветар у леђа.7

Иако можда на први поглед звучи контардикторно, кључна 
покретачка снага капиталистичке, тржишне робне производње – развој 
нових технологија, које су неопходни услов опстанка у све оштријој и 
захтевнијој тржишној утакмици,  утицала је, посредно или непосредно 
на успостављање и развој радног и социјалног права и његове обе 
компоненте – законске и аутономне регулативе. Тај утицај се остваривао 
на следеће начине.   

Прво, развој нових технологија намеће потребу промене структуре 
запослених, пре свега њихове образовне структуре, која омогућава 
стално унапређивање стручних и професионалних знања и капацитета 
запослених. Као што је познато, свака нова технологија, је  све више 
механизована, затим аутоматизована, а данас компјутеризована,  што 
подразумева све већи степен образовања, како оних који пројектују 
нове технологије, тако и оних који управљају њима. На тај начин, 

7   G. Fajertag, P. Potched, Social pacts in Europe – new dynamics,  ETUI Brussels, 2000.,  
стр.128
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демократизација образовања, односно доступност свих нивоа, а пре 
свега универзитетског образовања свим друштвеним слојевима, без 
обзира на њихово социјално порекло, имовинско стање, пол, веру, 
националну припадност и тсл., постаје услов економског и технолошког 
напретка друштва. У том смислу, у свим  савременим, развијеним 
капиталистичким друштвима тече континуирани процес унапређивања 
образовне структуре становништва и запослених. Неспорна је, у том 
погледу, чињеница да су она друштва која највише улажу у образовање, 
економски и технолошки најразвијенија друштва. У прилог томе говори 
и податак да је у земљама ЕУ у просеку 30% становништва факултетски 
образовано, а да је стратешки циљ ЕУ, да се до 2020. тај просек подигне 
на 40%.  То, наравно повољно и подстицајно утиче на подизање свести 
о радним и социјалним правима и капацитетима запослених и њихових 
представника да активно, компетентно учествују у креирању законске 
и аутономне регулативе у овој области. Коначно, не трабе занемарити  
чињеницу да је развој нових технологија омогућио скраћивање радног 
времена на разумну меру и ослободио раднике у многим делатностима 
тешког, исцрпљујућег физичког рада, остављајући им више времена, 
снаге и мотива да се  боре за своја радна и социјална права. Још један 
аспект утицаја нових технологија на успостављање аутономне и 
законске регулативе у области радних и социјалних права је од велике 
важности. Развој нових технологија увећао је производну, стваралачку 
моћ друштва, што је омогућило да многа материјална добра и услуге 
постану доступни све ширем кругу корисника. Тако су радна и социјална 
права постала део тог пакета.8 

Под утицајем ширења образовања и његове доступности најширим 
друштвеним слојевима, развоја нових технологија, нових области 
производње и нових људских потреба и на тој основи настајања нових 
занимања и читавог низа других промена, променила се социјална 
структура савремених капиталистичких друштава. Социјална структура 
савремених  грађанских, капиталистичких друштава  је  данас веома 
сложена, састоји се од великог броја друштвених слојева, који се 
разликују по основу професионалне припадности, материјалног статуса, 
начина живота, система личних вредности, односа према друштвеним 
збивањима. У тој сложеној и конфликтној социјалној структури, једно 
питање се издваја по важности. То је питање тзв. “вертикалне социјалне 
покретљивости”, односно напредовања на лествици друштвене 

8   П. Дракер, Посткапиталистичко друштво, Привредни преглед , Београд, 1994., 
стр. 211
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хијерархије, по начелу једнаких шанси. Законска и аутономна регулатива 
у области радних и социјалних права,  омогућава да се вертикална 
социјална покретљивост остварује на микро и макро друштвеном плану. 
Може се, у том смислу, слободно рећи да законска регулатива даје 
вертикалној социјалној покретљивости формалну логистику и темеље, 
а аутономна регулатива даје животну снагу и сокове. 

2. Специфичности процеса успостављања законске 
и аутономне регулативе у земљама транзиције

Процес транзиције је, сам по себи, изузетно сложен, противуречан, 
конфликтан, дуготрајан процес. Наравно да је то утицало и на процес 
успостављања и објективне домете законске и аутономне регулативе 
у области радног и социјалног права, као саставног дела процеса 
транзиције. Добро је познато, да су од рушења Берлинског зида 1989. 
године, када је формално и фактички започео процес транзиције 
у земљама Централне  и Источне Европе, научници, стручњаци и 
политичари давали различите дефиниције транзиције. Заједнички 
именитељ тих дефиниција био је став да је транзиција процес 
кретања од  једнопартијских система планске економије и државне, 
односно друштвене својине, ка друштвеном уређењу заснованом на 
вишестраначкој парламентарној демократији, приватном власништву и 
тржишној економији. Иако тако не изгледа на први поглед, то је захтевало 
крупне промене на плану радног и социјалног законодавства, односно 
прихватање једног потпуно новог концепта и модела радног и социјалног 
законодавства, у коме  стратешку позицију има аутономна регулатива. 
На том плану се идеолошко наслеђе из претходног, социјалистичког 
система, појавило у својој пуној снази, као једна од највећих препрека 
процесу транзиције у целини. То је, такође, један од кључних разлога 
због кога су се социјални ииндустријски конфликти у друштвима у 
транзицији одвијали у највећој мери на социјалном плану, а то значи и 
на плану уређивања “Правила игре” на овом плану, путем законске и 
аутономне регулативе.9

У сваком случају, напред наведени заједнички именитељ  већине 
дефиниција транзиције даје основа за закључак да је транзиција, односно 
политичке, економске и социјалне реформе које она обухвата, неизбежно 
укључивала и суштинску реформу радног и социјалног законодавства, 
која је подразумевала увођење две компоненте савременог, демократског, 

9  З. Чупић, Процес транзиције у Централној Европи – прва фаза,  Институт за 
међународну политику и привреду, Београд, 1997., стр.28
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хуманог радног и социјалног законодавства – законске и аутономне 
регулативе. У том погледу, једну од полазних основа за анализу овог 
процеса представља чињеница да су све земље транзиције у процесу 
увођења законске и аутономне регулативе, користиле искуство, односно 
моделе и решења у законској и аутономној регулативи  економски и 
технолошки развијених, демократских земаља ЕУ. 

Коришћење ових искустава, које је било логично и очекивано, у 
пракси је показало и предности и ограничења. Разлози за то се налазе у 
чињеници да процес успостављања  законске и аутономне регулативе 
у развијеним земљама ЕУ, које су најчешће коришћене као модел, и у 
земљама транзиције има привидне сличности, које су у суштини оптичка 
варка, има стварне сличности, али има и суштинских разлика. 

Оно што је основна сличност, или би се чак могло рећи заједнички 
именитељ, јесте чињеница да  је процес успостављања законске и 
аутономне регулативе као компоненти радног и социјалног права, како 
у развоју капитализма, тако и у развоју друштава у транзицији, био 
саставни део укупних друштвених кретања и да је у оба случаја реч о 
интерактивном процесу. Другим речима, друштвено окружење је битно 
утицало на успостављање, а што је још важније, реално функционисање 
законске и аутономне  регулативе у области радног и социјалног 
права. Анализа друштвених процеса у данас развијеним, грађанским 
капиталистичким друштвима показује да је протекао један веома дуг 
временски период, док се није створило повољно друштвено окружење 
у кључним областима друштвеног живота за успостављање законске и 
аутономне регулативе у области радног и социјалног права. Овај процес 
је текао по фазама, које се могу класификовати по више критеријума. У 
сваком случају је неспорно да је било неопходно да се створи минимум 
повољних друштвених околности, да би процес успостављања законске 
и аутономне регулативе уопште могао да почне. С друге страна законска 
и аутономна регулатива представља саставни део општег друштвеног 
окружења. То значи да у одређеној  фази развоја нису биле могуће промене 
у укупном друштвеном окружењу без успостављене законске и аутономне 
регулативе. И у земљама транзиције, процес успостављања законске 
аутономне регулативе у области радног и социјалног законодавства био 
је тесно повезан, или тачније речено  условљен  суштинским променама 
у друштвеном окружењу. У том погледу стање законске и нормативне 
регулативе у области радног и социјалног законодавства у земљама 
транзиције, представља поуздан индикатор укупног тока и резултата 
политичких, економских и социјалних реформи које подразумева 
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транзиција. То потврђује и чињеница да све  успешне земље транзиције 
имају развијенију, потпунију, демократскију и хуманију законску и 
аутономну регулативу у области радног и социјалног законодавства, 
у односу на земље у којима процес транзиције није био успешан.10 
Друштвено окружење мање успешних земаља транзиције одликује 
високи степен индустријских и социјалних конфликата, а један од разлога 
за то је незаокруженост законске и аутономне регулативе у области 
радних и социјалних права. Поређење утицаја друштвеног окружења на 
законску и аутономну регулативу у области радних и социјалних права 
показује да на том плану постоје сличности и разлике. То је условљено 
чињеницом да су укупни друштвени услови у којима се одвија процес 
транзиције суштински промењени у односу на друштвене услове у 
којима се успостављала законска и аутономна регулатива у области 
радних и социјалних права у данас развијеним земљама. Неспорно је 
да су основни циљеви транзиције били - вишестраначка парламентарна 
демократија, приватно власништво и тржишна утакмица, али ти основни 
циљеви у данас развијеним земљама су доживели суштинске промене 
у односу на време када су настајали. 

С тим у вези је једна битна разлика између земаља транзиције и 
данас економски и технолошки развијених, демократских земаља ЕУ. 
Она се односи на дужину трајања успостављања новог друштвеног 
окружења. Реч је о томе да је процес успостављања повољног друштвеног 
окружења за успостављање законске и аутономне регулативе у области 
радног и социјалног права у капиталистичким грађанским друштвима 
трајао неколико векова.  Сам процес успостављања законске и аутономне 
регулативе такође има веома дугу историју. Логично је да је дуготрајност 
овог процеса и поред његових унутрашњих противуречности позитивно 
утицала да се успостави трајност и стабилност  свих компоненти 
друштвеног окружења, које су од значаја за успостављање и развој 
законске и аутономне регулативе. С друге стране, процес развоја 
новог друштвеног окружења за успостављање законске и аутономне 
регулативе у области радног и социјалног законодавства у земљама 
транзиције траје нешто више од две деценије. При томе, треба додати да 
је сам процес успостављања аутономне и законске регулативе у земљама 
транзиције започет, када за то објективно нису постојали ни елементарни 
услови.  Тако је процес успостављања законске и аутономне регулативе 
у замљама транзиције силом прилика преузео још једну функцију – 

10  С. Болчић, Тегобе прелаза у предузетничко друштво, Институт за социолошка 
истраживања Филозофског факултета, Београд, 1994., Стране  76
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вршења додатног притиска да се то повољно друштвено окружење, брже, 
целовитије и ефикасније успоставља.11

Компаративна анализа процеса успостављања законске и 
аутономне регулативе у области радног и социјалног права у развијеним 
капиталистичким земљама ЕУ и у земљама транзиције, указује на 
још један чинилац, који у себе укључује и сличности и разлике. Та 
сличност  и разлика заснива се на добро познатој, историјској чињеници 
да прву фазу капитализма представља либерални капитализам, или 
капитализам слободне трговине, према чијој доктрини и пракси 
економски живот друштва у целини треба препустити законитостима 
тржишта. Друштвена пракса, а посебно економске кризе и њихова све 
виша економска, социјална и морална цена показали су да тржиште 
неспорно има огромну мотивациону и покретачку снагу, али да управо 
због сопствених унутрашњих ограничења и противуречности не 
може бити једини регулатор економских кретања. Из таквог сазнања 
постепено настају теорије и стратегије друштвено одговорног пословања 
и социјалне тржишне привреде. 

С друге стране, процес транзиције у земљама Централне и Источне 
Европе започиње у време када у економској и друштвеној теорији, у 
стратегијама и политикама економског живота доминира неолиберална 
теорија, која у суштини, као и либерална теорија  економску доктрину 
гради на уверењу о свемоћи тржишта. Тај неолиберални концепт, нанео 
је огромну штету, пре свега, земљама транзиције и један је од извора 
актуелне глобалне кризе. Оне земље које су овај концепт прихватиле (а 
међу њима је и Србија) имају најлошије резултате у процесу остваривања 
друштвених реформи, пре свега са становишта њиховог основног циља 
– унапређивања  слободе, достојанства и квалитета живота људи. Овај 
концепт је веома неповољно, тачније речено поражавајуће утицао на 
успостављање и развој законске и аутономне регулативе у области 
радног и социјалног законодавства, из једноставног, здраворазумског 
разлога – тамо где превлада став да све треба препустити тржишту, 
нема места радном и социјалном законодавству. Јер је управо један од 
циљева законске и аутономне регулативе да утиче на обликовање новог 
приступа тржишту радне снаге, које мора да садржи и економску и 
социјалну компоненту. 

Коначно, у поређењу развијених капиталистичких друштава и 
друштава у транзицији, са становишта успостављања и функционисања 

11   Д. Маринковић, В. Маринковић, The crisis of transition and transition of crisis, 
SEER,  2/2009, ETUI, Brussels, 2009.,  стр. 156
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законске и аутономне регулативе радних и социјалних права неопходно 
је издвојити једну суштинску разлику у којој су сконцентрисане све 
напред наведене сличности и разлике. Реч је о разлици у реалним 
капацитетима развијених грађанских капиталистичких друштава и 
земаља у транзицији да обезбеде, не само нормативно уређивање, већ 
и реално функционисање законске и аутономне регулативе радних 
и социјалних права. Та разлика у капацитетима испољава се у два 
основна аспекта – економској снази појединих друштава, од чега зависе 
и реалне материјалне могућности за обезбеђивање одређеног нивоа 
радних и социјалних права и реалним капацитетима социјалних актера 
– државе, послодаваца и радничких синдиката, са становишта нивоа 
њихове свести, одговорности, образовања, мотивисаности, друштвене 
моћи да обезбеде одређени ниво радних и социјалних права и да у том  
правцу учествују у креирању законске и аутономне регулативе. То се у 
пракси испољава као добро позната диспропорција између нормативног 
и стварног. Зато законска, али пре свега аутономна регулатива у земљама 
транзиције, јер она на том плану има много веће могућности, има две 
улоге – да дефинише и правно утемељи актуелно стање и да креира 
основне елементе визије развоја аутономне и законске регулативе који 
ће бити прихватљиви за све социјалне партнере. 
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RELATIONS BETWEEN LEGAL AND AUTONOMOUS 
REGULATIONS IN CRISIS CONDITIONS

Summary
Law and legal order, legal norms that determine their content and form, 

have their specific course of creation, evolution and development. All legal 
norms including those that encompass legal and autonomous regulations 
within the area of labour and social law are always both the result and the 
consequence of the state of a society as a whole, the nature and character of 
political and economic systems, the social structure of population, and the 
share of individual social groups in the division of social power.  What kind of 
relationship will be established in the legal order in regard to the protection 
of the interests of the governing class and the society as a whole depends on 
the concrete relation of social sources, whereby according to this criterion, 
contemporary societies are divided into: open, democratic, developmental, 
having the rule of law, and those without one.  A specificity of the labour law 
that reflects in the existence and functional connectedness of the two sour-
ces - legal and autonomous regulations, speaks that the influence of social 
conditions upon the creation and development of this branch of law sciences 
and practice was greater and more direct than upon other areas of law. 

Key words: labour law, autonomous regulations, human freedoms and 
rights, civil society, transition.
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ДОСТОЈАНСТВО НА РАДУ У РЕПУБЛИЦИ 
СРБИЈИ – СТВАРНОСТ ИЛИ ФИКЦИЈА

Апстракт: Право на достојанствен рад је једно од основних 
права које гарантују одредбе Устава Србије, бројних законских 
прописа и међународних конвенција. Његово остваривање у 
пракси, међутим, озбиљно је угрожено и прети да га сведе на 
формалност. У раду се указује на појаве које то право највише 
угрожавају у пракси. То су, пре свега, сива економија - рад на 
црно, поведе на раду, политизација и урушавање институција које 
треба да штите права радника, злостављање на раду, најчешће 
незаконитости у пракси. Посебно се указује на дискриминације у 
сфери рада и посебно рањиве групе.

Кључне речи: достојанство на раду, сива економија, повреде 
на раду, злостављање на раду, политизација институција, 
дискриминација.
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Достојанство на раду, као уређени скуп тежњи појединаца у 
остваривању људских и грађанских права у области рада, подразумева 
- постојање могућности за продуктивни рад, уређен и фер однос 
послодаваца према запосленима, безбедно и здраво радно место, заштиту 
социјалних права запослених и чланова њихових породица, што боље 
услове за лични просперитет запосленог и његову социјалну интеграцију, 
слободу запослених да изразе своје потребе, да се организују и активно 
учествују у одлукама које се непосредно тичу њиховог рада, живота и 
једнаке могућности међу половима, тј. равноправност између мушкарца 
и жене.

Међународна организација рада је 1999. године достојанство на 
раду дефинисала као продуктивно радно место на коме се штите права 
радника, где се радом може зарадити пристојна зарада и где постоји 
одговарајућа социјална заштита радника.

1. Приказ стања и законодавне регулативе тржишта рада у Србији 
и радноправних односа у сфери достојанства  на раду 

(основни институти, начин регулисања, обим уређености)

Укупна слика тржишта рада у Републици Србији  показује да 
је од укупно 4.731.122 радно активних становника запослених лица 
2.224.508. Стопа незапослености је 25,5 % (према анкети о радној снази 
Републичког завода за статистику), и далеко је виша у односу на  земље 
Европске Уније, без битних назнака смањивања.

Тржиште рада у Србији задржава и даље карактеристике које је 
имало и у претходном периоду, а то су:

• неусаглашеност понуде и потражње радне снаге,
• велико учешће дугорочно незапослених,
• велики прилив вишка запослених,
• неповољна старосна структура запослених,
• неповољна квалификациона структура незапослених,
• висока стопа незапослености младих,
• велико учешће жена у укупној незапослености,
• велике разлике између регионалних тржишта рада,
• велики број ангажованих у сивој економији,
• ниска мобилност радне снаге,
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• велики број незапослених који припадају теже запошљивим 
категоријама (особе са инвалидитетом, Роми, избегла и 
расељена лица и др)1. 

1.1. Законодавство

Бројни су међународни прописи и инструменти који уређују питања 
економских, радних и социјалних права. Велики је број конвенција које 
уређују међународно радно право. Основни међународни инструменти 
који уређују економска, радна и социјална питања су Међународни 
пакт о економским, социјалним и културним правима, 69 конвенција 
потписаних под окриљем Међународне организације рада (МОР), 
као и осам фундаменталних конвенција МОР. Неопходно је у правни 
поредак инкорпорирати и применити Европску социјалну повељу, која 
на најцеловитији начин уређује ова питања.

Одредбама Устава Републике Србије и другим бројним законима 
уређена су  питања достојанства рада и на раду. Устав Републике Србије 
најпре у члану 60. јемчи право на рад и уређује да свако има право 
на поштовање достојанства своје личности на раду, безбедне и здраве 
услове рада, потребну заштиту на раду, ограничено радно време, дневни 
и недељни одмор, плаћени годишњи одмор, правичну накнаду за рад и 
на правну заштиту за случај престанка радног односа. Такође, женама, 
омладини и инвалидима Устав омогућује посебну заштиту на раду 
и посебне услове рада, у складу са посебним законом. Такође, Устав 
Републике Србије утврђује да свако има право на једнаку законску 
заштиту и забрањује сваку дискриминацију, непосредну или посредну, 
по било ком основу, а нарочито по основу расе, пола, националне 
припадности, друштвеног порекла, рођења, вероисповести, политичког 
или другог уверења, имовног стања, културе, језика, старости и 
психичког или физичког инвалидитета.

Сва ова питања детаљно су даље уређена бројним законским 
прописима, а пре свега одредбама Закона о раду и Закона о безбедности 
и здрављу на раду. Обезбеђивање достојанственог рада омогућује и 
примена бројних одредаба нових закона о забрани злостављања на раду, 
о запошљавању и осигурању за случај незапослености, о равноправности 
полова, о социјалној заштити и др.

1 Извор: Извештај Националне службе за запошљавање Србије за 2011. годину
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1.2. Институције

Кључне државне институције којима је поверено спровођење и 
надзор над извршавањем наведених законских прописа су Инспекторат 
за рад, у домену инспекцијског надзора, као и судови у домену примене 
тих прописа. Значајне надлежности прописане посебним законима  имају 
и независна регулаторна тела, пре свих Заштитник грађана (омбудсман), 
Повереник за информације од јавног значаја и заштиту података о 
личности, као и Повереник за заштиту равноправности.

Инспекторат за рад је орган управе у саставу Министарства 
рада и социјалне политике у чијој надлежности је обављање послова 
инспекцијског надзора у области радних односа и безбедности и 
здравља на раду. У надлежности овог органа је примена закона о раду, 
о безбедности и здравља на раду, о спречавању злостављања на раду, о 
равноправности полова, закона о штрајку, општег колективног уговора, 
општих аката и уговора о раду и др.

Судска заштита бројних права којима се обезбеђује достојанство 
рада поверена је, пре свега, према Закону о уређењу судова основним и 
вишим судовима. Основни  суд суди о споровима поводом заснивања, 
постојања и престанка радног односа, о правима, обавезама и 
одговорностима из радног односа, о накнади штете коју запослени 
претрпи на раду или у вези са радом, као и поводом задовољавања 
стамбених потреба на основу рада. Виши судови у првом степену суде у 
споровима поводом штрајка, поводом колективних уговора, ако спор није 
решен пред арбитражом, поводом обавезног социјалног осигурања ако 
није надлежан други суд, поводом матичне евиденције, поводом избора и 
разрешења органа правних лица ако није надлежан други суд. Одређене 
мање надлежности у овој сфери имају и привредни и управни судови.

Нове и врло значајне надлежности у сфери обезбеђивања 
достојанства рада има и Заштитник грађана (омбудсман),  који штити и 
унапређује  поштовање и остваривање људских права и слобода грађана и 
то тако што контролише да ли органи и организације које обављају јавна 
овлашћења свој посао раде законито и правилно, али и да ли поступају 
етично, савесно, непристрасно, стручно, сврсисходно, делотворно, 
поштујући достојанство особе која се обрати са притужбом. Повереник 
за заштиту равноправности представља централно национално тело за 
заштиту од дискриминације чија је функција двојака: с једне стране, 
реагује у случају дискриминације, а с друге стране има значајну 
превентивну функцију.
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2. Проблеми у механизму за примену и контрола

- Анализа стања и проблеми у примени прописа

2.1. Проблеми у спроведбено-контролним механизмима

Може се с из претходно изложеног констатовати да постоји довољан 
број законских и других норми којима је уређено остваривање права из 
радног односа. Према томе, са становишта уређености основних радно 
правних института, утврђивања права и начина њиховог остваривања 
може се рећи да је ниво заштите достојанства рада у Србији постовљен на 
релативно задовољавајући ниво. Међутим, бројни су проблеми пре свега у 
сфери примене тих прописа, дакле у спроведено-контролном механизму, 
који у основи не обезбеђује да се загарантована права и остварују. То се 
пре свега односи на неисплату зарада, неплаћање доприноса за пензијско, 
социјално и здравствено осигурање, рад без уговора о раду - сива 
економија, као и бројне проблеме у сфери заснивања и престанка радног 
односа и заштите здравља радника. Заштитник грађана у Извештају о 
раду за 2010. годину указује на забрињавајуће велики број проблема у 
остваривању социјалних и економских права, чије занемаривање може 
довести у питање достигнути степен политичких и грађанских права. У 
Извештају се констатује да сваком шестом раднику у Србији послодавац 
не уплаћује обавезни пензијски стаж.

2.2. Политизација институција

Један од кључних разлога недоследне, неефикасне и споре примене 
прописа и у овој области је превелики утицај политичког интереса 
и партија на функционисање институција – државних органа, јавних 
установа и јавних предузећа. Истаживања показују да су политичке 
партије доминантни играчи у функционисању државних предузећа 
у Србији, а да су институције, норме и прописи који би требало да 
обезбеде заштиту јавног интереса непотпуне, слабе и уређене на начин 
који омогућава политичким партијама да одлуке доносе произвољно. 
Овако рањиве институције нису у могућности да обуздају политизацију 
и успоставе праксу у којој те институције рачуне за остварене резултате 
полажу грађанима.2

Непходно је изменити бројне прописе у правцу смањивања 
утицаја политичких партија на избор руководећег менаџмента у јавним 

2 Истраживање Центра за примењене Европске студије: Како стати на пут 
политизацији јавних предузећа у Србији, Београд 2011



Радован Ристановић, Достојанство на раду у Републици Србији - 
стварност или фикција, Радно и социјално право, стр. 179-198, XVI (2/2012)

184

предузећима и јавним установама, као и у државним органима. Такође, 
изменама постојећих и доношењем нових прописа, правним механизмом 
треба спречити  да институција јавног  конкурса буде само покриће за 
постављање партијских нестручних кадрова. То је сада неретко случај 
што показују и подаци о  спроведеним конкурсима у државној управи, 
где су изабрани, односно постављени они кадрови који су и до тада 
обављали те послове. Изузетно, нису постављени само они кадрови 
који нису били чланови политичких странака, што се често радило и 
на правно карикатуралан, а политички мотивисан начин.

2.3. Слабо функционисање инспекцијског система

Знатни проблеми који у примени прописа у овој области  директно 
или индиректно утичу на достојанство рада, настају и због бројних 
отворених питања у функционисању инспекцијског система у целини. 
Пре свега инспекцијски систем у Србији није на целовит начин законски 
уређен, јер се инспекцијски надзор уређује са свега неколико законских 
материјалних одредаба укинутог Закона о државној управи који је донет 
још 1992. године. Проблеми постоје и у квалификованости за обављање 
послова, дуплирању, преклапању и дискоординацији инспекцијских 
служби у повезаним областима деловања. 

У склопу реформе инспекцијског система размотрити и предлоге 
за организационо обједињавање појединих послова инспекцијског 
надзора у један орган3. Такође неопходно је даље наставити са одређеним 
реформама које су у појединим инспекцијским службама започете – 
пре свега реформу у Инспекцији рада за интегрисани инспекцијски 
надзор, која је дала почетне добре резултате. Инспекцијске органе треба, 
међутим, ојачати и у кадровском и у материјално- техничком смислу, а 
посебно обезбедити више зараде за инспекторе чији је рад подцењен, а 
тиме изложен негативној кадровској селекцији и корупцији.

2.4. Улога синдиката

Значајнију улогу на примену прописа у овој области свакако 
би требало да имају синдикати. И у Србији као и у многим земљама 
транзиције, дошло је до својеврсне маргинализације синдикалног 
деловања. С правом се указује да је основна негативна страна 
синдикалног плурализма који постоји у Србији пре свега умањење 

3 Др Добросав Миловановић: Реформа система инспекцијског надзора, 
Приватни живот бр 22/2009
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укупне синдикалне моћи  и према споља - према послодавцима и држави 
кроз маргинализовање социјалног дијалога и колективног преговарања, 
и према унутра - према сопственом чланству (опадање чланства )4.

Оно што је посебан проблем је и питање тзв. бирократизације 
синдиката и отуђивање руководства од интереса чланства. Иако би 
синдикати морали да делују пре свега на заштитуи права и интереса 
радника појављују се у самим синдикатима и идеје за политичко 
организовање синдиката и њихово претварање у политичке организације, 
што показује да синдикати не проналазе праве начине за остваривање 
своје улоге.

2.5. Утицај сиве економије на достојанство  на раду

Неисплата зарада и неуплаћивање доприноса за пензијско и 
здравствено осигурање најчешће се јавља у приватизованим предузећима, 
често са великим бројем запослених. Послодавци не исплаћују зараде ни 
до дана престанка радног односа, односно најкасније у року од 30 дана 
по престанку радног односа, што је посебно изражено у предузећима 
која су у дугогодишњој финансијској кризи. Све то у знатној мери 
угрожава битне елементе било каквог достојанственог рада. Проблем 
је и у томе што овлашћени државни органи (инспекцијски, пре свега) 
често немају прецизније одређена овлашћења, али и капацитете да 
ефикасно спроводе наведене прописе. Наиме, систем који је постојао у 
социјалистичком периоду, где је уплата доприноса вршена аутоматски, 
преко централизоване државне институције је напуштен, а нови који би 
био ефикасан није изграђен. 

Сви покушаји решења овог врло важног елемента остваривања 
радно-правног статуса, од судских спорова, преко уплате доприноса 
од стране државе за одређено време и за одређене категорије радника, 
често без јасних критеријума, до предлагања кривично - правног 
санкционисања таквог понашања послодавца, до сада нису дала 
резултате. Зато је ово једно од кључних питања од чијег решавања зависи 
не само достојанство рада већ и елементарно остваривање права радника. 

Кључни проблем у сфери остваривања радно - правних односа 
јесте сива економија, односно „ рад на црно“. Легални радни однос се 
успоставља закључењем уговора о раду у писменом облику, а права и 
обавезе се остварују ступањем радника на рад. Насупрот томе, фактички 
рад означава само посед права из радног односа, а не радно правни 

4 Проф. др. Предраг Јовановић: Право на професионално удруживање 
запослених и послодаваца у Србији, Радно и социјално право, 1/2009
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однос. Различите су процене о броју радника који у Србији раде у 
сивој економији - оне се крећу од 300.000 до 1.000.000 људи који по 
различитим основама раде „ на црно“. Највише их је у делатностима 
трговине, угоститељства, занатским, индустријским и производним 
погонима у грађевинарству.

За рад у сивој економији најчешће се ангажују млади, 
неквалификовани радници, највише до нивоа средње стручне спреме, 
запослени без редовних зарада, незапослени преко 40 година живота, 
примаоци новчаних накнада, социјалне помоћи и сл. Многи послодавци 
злоупотребљавају различите радно правне институте а пре свега 
пробни рад, стручно усавршавање и др. и користе их као могућност 
за злоупотребе разних врста. Највише су угрожени млади, без радног 
искуства - приправници.

Посебан проблем у овој сфери јесте немогућност инспекције 
рада да ефикасно контролише постојање рада на црно. Наиме, према 
позитивно правним нормама послодавац је увек у ситуацији да накнадно 
у року од осам дана, што му обезбеђује постојећи закон, достави 
уговоре о раду који у моменту надзора нису постојали. Радници су у  
таквим ситуацијама објективно принуђени да сарађују са послодавцем  
ретроактивно потписујући уговор о раду.

Због тога је неопходно предузети низ мера како би се сива 
економија у Србији смањила. Инспекција рада је током 2008, 2009 и 2010. 
године предлагала да се у сфери надзорног механизма предузму такве 
мере, али то надлежно Министарство рада и Влада нису прихватили. 
То се пре свега односи на обезбеђивање да се закључени уговори о раду 
региструју код надлежне јавне институције, да се смањи, односно укине 
било какав временски период за закључивање уговора о раду, да се дају 
шира овлашћења инспекцији рада, убрза прекршајни поступак и др. Нису 
прихваћени ни предлози исте врсте, као и за измене одговарајућих закона 
( о раду, евиденцијама на раду, инспекцијама), које је након кампање и 
јавне расправе 2009. и 2010. године дао Фонд - Центар за демократију.

2.6. Шта може ублажити размере сиве економије? 
(према анкети Социјално-економског савета Републике Србије, 

УГС Независност и Савеза Самосталних Синдиката из 2010. године)
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Бројне су неправилности у сфери примене одредаба Закона о раду 
о заснивању и трајању радног односа на одређено време, као и других 
флексибилних облика запошљавања, односно рада ван радног односа - 
уговора о привременим и повременим пословима, рада преко омладинске 
задруге, стручног усавршавања, пробног рада. Наиме, иако Закон о раду 
предвиђа да радни однос за тачно одређене врсте послова, тзв. сезонске 
послове и извршавање одређених пројеката, не може трајати дуже од 12 
месеци тај радни однос се често злоупотребом права продужава и по 
неколико година. Тиме се радници доводе у инфериорну и тежу позицију 
у погледу остваривања бројних права из радног односа, а такође су у 
ситуацијама престанка радног односа потпуно незаштићени. 

Послодавци врло често крше одредбе Закона о раду које се 
односе на трајање прековременог рада, одморе и одсуства. Иако, Закон 
о раду утврђује да прековремени рад може трајати највише до 8 сати 
недељно и до 4 сата дневно и то за тачно одређене врсте послова и у 
тачно одређеним ситуацијама тај рад се врло често продужава и мимо 
законских норми. Посебан проблем је што послодавци немају законску 
обавезу да воде евиденцију о присутности радника на раду, тако да је 
инспекцијска или било која друга контрола у пракси неделотворна. Често 
такав рад код високо ризичних делатности доводи и до несрећа на раду 
са несагледивим последицама.
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3. Заштита здравља радника и достојанство на раду

Изузетно битан елеменат достојанства на раду представља 
систем заштите здравља радника и безбедности на раду. Тај систем је 
у Србији гарантован Уставом Републике Србије, а уређен је Законом 
о безбедности и здрављу на раду, подзаконским и другим прописима 
из области безбедности и здравља на раду. Међутим, и поред бројних 
законских и подзаконских прописа који су уредили ову област стање у 
погледу заштите права радника и обезбеђивања њиховог елементарног 
достојанства на раду се не би могло оценити задовољавајућим. Наиме, 
и даље је евидентно висок број повреда на раду (упоредни приказ броја 
повреда на раду, према подацима Инспектората за рад дат је у Табели 
1.), а није уређен ни систем пријављивања повреда и професионалних 
обољења. Медјутим, посебан проблем је непостојање јединствене 
методологије у утврђивању броја повреда на раду, тако да се подаци о 
броју повреда на раду знатно разликују између Завода за здравствено 
осигурање, Инспекције рада и Управе за безбедност и здравље на раду.

Табела 1.

година
број повреда на раду

Укупно Смртних Kолективних Tешких Лаких

2006. 1.102 54 27 966 82

2007. 1.330 28 28 1.140 162

2008. 1.285 42 32 1.034 177

2009. 1.286 37 22 1.004 223

2010. 1.322 35 29 1.026 232

Инциденца повреда на раду у Републици Србији је знатно мања него 
у земљама ЕУ, што нажалост не указује на добро страње у овој области, 
већ напротив, то је последица чињенице да послодавци у Републици 
Србији не испуњавају Законом утврђену обавезу да одмах, а најкасније 
у року од 24 часа од настанка повреде на раду исту пријаве надлежној 
инспекцији рада. Такође, пракса показује и да послодавци не поштују 
ни законске обавезе о појединачном пријављивању и регистровању 
професионалних болести, као и да се многа професионална обољења и 
не третирају као таква, због не препозавања везе болести и услова рада. 
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Посебан проблем је и то што након доношења Закона о безбедности и 
здрављу на раду није донет закон о осигурању од повреда на раду. 

Највећи број повреда на раду дешава се у делатности индустрије 
и грађевинарства, као високо ризичним делатностима. Радно правни 
статус запослених код којих је наступила смрт услед повреде на раду 
је такав да је висок проценат запослених који раде на одређено време – 
37%, као и радника који раде у сивој економији 22%.

До повреда на раду најчешће долази из следећих разлога:
• што послодавац није оспособио запосленог за безбедан и 

здрав рад приликом заснивања радног односа или приликом 
увођења нове технологије или нових средстава за рад, као и 
код промене процеса рада који може проузрокаовати промену 
мера за безбедан и здрав рад,

• што послодавац није обезбедио запосленом коришћење 
средстава и опреме за личну заштиту на раду или је опрему 
за рад, средство и опрему за личну заштиту на раду или 
опасне материје дао без прописане употребне и техничке 
документације на српском језику.                                                                                                           

Основна је оцена да четири кључна стуба на којима треба да се 
заснива систем безбедности и здравља на раду не функционишу. То се 
пре свега односи на изузетно присутан формализам када је у питању 
обавеза послодаваца да израде акт о процени ризика на радном месту у 
радној околини. Наиме, законом је прописана обавеза свих послодаваца 
да тим актом изврше процену ризика од повреда на раду и на основу тога 
предвиде мере за отклањање таквих повреда. Међутим, у пракси се често 
доношење таквог акта сматра само формалном обавезом ради избегавања 
санкционисања, а не за стварну промену стања. Истовремено недовољна 
је и стручна обученост и оспособљеност лица задужених за обављање 
послова  безбедности и здравља на раду. Проблем постоји и код знатног 
броја правних лица и предузетника са лиценцом који обављају послове 
безбедности и здравља на раду, јер је њихова активност у овој области 
неретко усмерена само на стицање профита, а не на стварну промену 
стања у овој области. Истовремено, одредбе Закона о безбедности и 
здравља на раду који се односе на службу медицине рада у пракси нису 
нашле своју примену, тако да је медицина рада која би морала бити основ 
превенције и здравствене заштите запослених остала на маргинама 
система безбедности и здравља на раду.

Послодавац је у складу са законом дужан да запосленом који 
претрпи повреду на раду или у вези са радом накнади штету, уколико  
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није предузео потребне мере безбедности и заштите здравља радника. 
У пракси је остваривање ове норме везано за врло често дуготрајан и 
неизвестан судски поступак и тужбу радника за накнаду штете због 
повреде на раду. Радник је у таквој ситуацији стављен у изузетно тежак 
положај да докаже постојање узрочне везе између повреде коју је претпео 
и  не поступања послодавца на основу Закона о безбедности и здрављу 
на раду. Послодавац  може бити ослобођен одговорности ако је предузео 
све законом предвиђене мере заштите здравља радника. 

У овој области такође неопходна је далеко боља опремљеност и 
већа и ефикаснија координација у практичном деловању инспекцијских 
органа на нивоу републике као и њихова боља кадровска, техничка 
и укупна опремљеност. Бројни су проблеми у сфери дугог трајања 
прекршајног поступка, изрицања казни далеко испод законског 
минимума, као и често обустављање поступака и њихово застаревање.

3.1. Родна равноправност и достојанство на раду 

Питање родне равноправности у сфери тржишта рада подразумева 
једнаке могућности за жене и мушкарце у остваривању људских права, 
као кључног услова за остваривање социјалне правде. Иако Устав Србије 
и Закон о раду као и други прописи гарантују равноправност жена и 
мушкараца и забрану било какве дискриминације по основу пола у пракси 
је стање другачије. Наиме, када је у питању третман жена на радном 
месту бројна истраживања и анализе које су вршене (Европски покрет 
у Србији, Виктимолошко друштво Србије и др.) указују на постојање 
низа проблема који жене ставља у неравноправан положај у односу на 
мушкарце. То су, пре свега, кршење основних права на рад и у вези са 
радом, посебно код малих и средњих приватних предузећа (неплаћање 
здравственог, пензијско - инвалидског осигурања, кршење права на 
годишњи одмор, боловање, неплаћање накнаде за време трудноће), 
тешкоће у напредовању на руководећа радна места, омаловажавање, 
подцењивање, као и отворено узнемиравање, укључујући  и сексуално 
узнемиравање.

Тржиште рада Србије се карактерише опадајућом стопом 
активности жена и високој стопи незапослености, изузетно ниским 
степеном заступљености жена на руководећим позицијама, добро 
плаћеним и престижним пословима, наслеђеним стереотипима  у избору 
занимања, високим уделом жена без редовних личних прихода, нижим 
зарадама жена које су запослене у поређењу са зарадама мушкараца, 
дужим чекањем на посао, тешким положајем маргинализованих група 
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жена – Ромкиња, инвалидкиња, самохраних мајки, старијих жена, 
избеглица и жена на селу итд. 

Жене се суочавају са дискриминацијом већ приликом запошља-
вања. То се посебно односи на директно или индиректно давање 
предности мушкарцима приликом оглашавања радног места и заснивања 
радног односа, постављања питања о брачном и породичном статусу и 
плановима у вези са тим и др. У поређењу са мушкарцима жене и даље у 
мањем проценту заузимају руководећа места, а приметан је и недостатак 
вертикалне мобилности жена. Повреда права на заштиту материнства је 
један од посебно присутних видова дискриминације, који се огледа кроз 
давање отказа или непродужавање уговора о раду, посебно код рада на 
одређено време жени која остане у другом стању, неисплаћивање накнада 
и дискриминаторско поступање након повратка жене са породиљског 
одсуства и одсуства за негу детета.

Закон о равноправности полова у сфери рада предвиђа да је 
послодавац дужан да води евиденцију о полној структури запослених у 
складу са законом којим се уређују евиденције у области рада и да податке 
из тих евиденција да на увид инспекцији рада и органу надлежном за 
равноправност полова, у складу са законом којим се уређује заштита 
података о личности. Послодавац који има у радном односу висе од 
50 запослених на неодређено време дужан је да усвоји план мера за 
отклањање или ублажавање неравномерне заступљености полова за 
сваку календарску године  и достави га надлежном министарству. Ова 
нова законодавна решења би, уз стално праћење и предузимање мера, 
требало да представљају значајан напредак.  

3.2. Забрана дискриминације и 
спречавање злостављања на раду

Законом о забрани дискриминације који је донет 2009. године 
забрањена је дискриминација у области рада, односно нарушавање 
једнаких могућности за заснивање радног односа и уживање под 
једнаким условима свих права у области рада. Дискриминација у области 
рада забрањена је и Законом о раду, али се она према том закону односи 
само на лица у радном односу и лица која траже запослење. Нови Закон о 
забрани дискриминације проширио је круг лица која су обухваћена тим 
законом и на лица која нису у радном односу код послодавца и ангажована 
су  на основу уговора о привременим и повременим пословима, уговора о 
допунском раду, уговора о делу, стручном оспособљавању и усавршавању, 
на волонтере, као и на рад по било ком другом основу. 



Радован Ристановић, Достојанство на раду у Републици Србији - 
стварност или фикција, Радно и социјално право, стр. 179-198, XVI (2/2012)

192

Оно што је, међутим, кључни проблем био и у ранијем периоду 
примене ових одредаба о забрани дискриминације, и на основу Закона 
о раду, јесте изузетно тешко доказивање постојања дискриминације. 
На то указују бројни извештаји инспекцијских служби, али и пракса 
судова. Дакле, иако је присутна у пракси, посебно код запошљавања 
жена, као тешко доказива она се у малом броју појављује у извештајима 
инспекцијских и других органа. Као разлог наводи се и чињеница да 
су судски спорови у вези са доказивањем постојања дискриминације 
изузетно дуги и са неизвесним исходом па се с тога дискриминисана 
лица не одлучују за ову врсту заштите.

Посебан и у Србији врло распрострањени облик дискриминације 
који се ретко појављује у истраживањима, нити се његово сузбијање 
тражи пред инспекцијским органима и судовима јесте дискриминација 
по основу чланства у политичким странкама. Наиме, у великом броју 
јавних предузећа и установа запошљавају се лица по основу чланства у 
политичким организацијама. Системски је проблем што те институције 
немају чак ни законску обавезу расписивања јавног конкурса тако 
да је запошљавање по основу овог дискриминаторског критеријума 
врло распрострањено и због нетранспарентности тешко доказиво. То 
се у сваком случају односи и на сва друга права из радног односа - 
напредовање на послу, образовање и усавршавање па све до отказа 
уговора о раду. 

Законом о спречавању злостављања на раду који је ступио на 
снагу 2010. године утврђене су обавезе послодавца у погледу спречавања 
злостављања, као и поступак заштите од злостављања у целини, како 
код послодавца тако и код надлежних инспекцијских органа и судова. 

Злостављање на раду је изузетно изражено у Србији, пре свега 
као последица лоших ефеката транзиције и неуспелих приватизација. 
Многи послодавци у циљу да се реше вишкова запослених, без исплата 
одговарајућих отпремнина, сталним притиском, на различите начине 
злостављају раднике (додељивањем неадекватних послова, честим 
премештајем на друге послове, угрожавањем професионалог и личног 
угледа запослених) и на тај начин доводе запосленог  у ситуацију да на 
своју иницијативу раскине радни однос. Закон о спречавању злостављања 
на раду је донет са циљем да се обезбеди целовит систем заштите од 
злостављања на раду и да омогући ефикасну заштиту путем кратких 
рокова за поступање као и да предвиди већи број заштитних мера.

Кратко је време за анализу примене овог закона али се свакако 
може рећи да је његовим доношењем учињен значајан напредак у овој 
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сфери. Покренут је одређени број судских спорова, а анализа исхода тих 
спорова показаће у којој мери је овај закон успео да обезбеди заштиту 
од злостављања на раду. Примера ради, током 2010. године Првом 
основном суду у Београду поднете су 32 тужбе због злостављања на 
раду, а од почетка 2011. године поднете су 23 тужбе, од којих 13 није још 
решено, 9 је одбачено а један предмет је припојен другој тужби. Ниједан 
предмет до августа месеца 2011. године није мериторно ресен. Према 
подацима Виктимолошког друштва Србије, најфреквентији вид насиља 
због којег се жртве обраћају за помоћ служби ВДС инфо и подршка 
жртвама последњих година, јесте насиље на радном месту, што свакако 
забрињава. Посматрано у односу на укупан број особа које су се обратиле 
овој служби Виктимолошког друштва Србије, близу 2/3 чине они који 
су били изложени различитим облицима насиља на радном месту.5

3.3. Отказ уговора о раду и исплата новчане накнаде

Закон о раду прецизно наводи отказне разлоге и  утврђује да 
послодавац запосленом може отказати уговор о раду ако за то постоји 
оправдан разлог који се односи или на радну способност запосленог, 
или на његово понашање као и због потреба послодавца.

Кључни отказни разлог који изазива највише неспоразума у 
пракси и због кога је највећи број запослених у Србији добио отказ 
јесте да послодавац може запосленом отказати уговор о раду ако услед 
технолошких, економских или организационих промена престане 
потреба за обављањем одређеног посла или дође до смањења обима 
посла. Закон утврђује процедуру давања отказа, али исто тако утврђује 
да уколико послодавац раднику да отказ из наведеног разлога он не 
може на истим пословима запослити друго лице у року од 6 месеци од 
дана престанка радног односа. У пракси, међутим, овај отказни разлог 
је врло често извор различитих злоупотреба. 

У Србији је током претходних година велики број запослених 
остао без посла. Према неким проценама од 2008. године је између 
300.000 и 400.000 запослених изгубило посао. Због тога не чуди што је 
страх од губитка посла један од највећих стресова који људски организам 
може да истрпи, а у Србији према неким истраживањима агенција за 
испитивање јавног мњења чак 60% особа има страх од отказа и да је тај 
страх јачи и од страха од рата и од криминала.

5    Др Сања Ћопић, Мирјана Трипковић и Бејан Шаћири „Подршка жртвама 
криминалитета:анализа рада Службе ВДС инфо и подршка жртвама у 2010.“, Темида, 
2, 2011.
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Посебан проблема коришћења поменутог отказног разлога настаје 
у јавним установама и јавним предузећима када се кроз њега прикривају 
неки други разлози, а пре свега потреба за запошљавањем чланова 
политичких странака. Има примера да је суд након дуготрајног судског 
поступка раднике враћао на посао или обавезивао послодавца који је 
противзаконито дао отказ да исплаћује велике износе новчане накнаде 
штета, али без одговорности за вршиоца злоупотреба. 

У случајевима отказа уговора о раду постоји  инспекцијска и 
судска заштита. Законом о раду је прописано да ако Инспекција рада 
нађе да је решењем послодавца о отказу Уговора о раду очигледно 
повређено право запосленог, а запослени је повео радни спор, на захтев 
запосленог Инспекција ће одложити својим решењем извршење тог 
решења – до доношења правоснажне одлуке суда. Ова инспекцијска мера 
је изузетно битна у заштити права радника мада се може констатовати да 
се смањује број радника из године у годину који се обраћа  Инспекцији 
рада, иако се с друге стране повећава број отпуштених радника. Разлоге 
за то свакако треба тражити у томе што је судски поступак изузетно спор 
и дуготрајан те се мали број радника одлучује са вођење тог поступка 
који је услов за обраћање Инспекцији рада.

Законом о запошљавању и осигурању за случај незапослености 
који је донет 2009. године предвиђено је као једно од битних социјално-
економских права право на исплату новчане накнаде за случај 
незапослености које се остварује код одговарајуће филијале Националне 
службе за запошљавање. Наиме, законом је предвиђено да обавезно 
осигурано лице има право на новчану накнаду ако је било осигурано 
најмање 12 месеци непрекидно или са прекидима у последњих 18 
месеци. Оно што се, међутим, може констатовати јесте да је новим 
законским решењима, иако у условима економске кризе, умањена и 
висина новчане накнаде која се исплаћује незапосленим лицима, као и 
време трајања права на новчану накнаду. Новим законским решењима 
новчана накнада је лимитирана на период од 12 месеци (члан 72. закона) 
док је претходним законом трајање новчане накнаде могло износити и 24 
месеца под условима које утврђује закон. Важећим законом изузетно ово 
право може трајати и 24 месеца, уколико незапосленом до испуњавања 
првог услова за остваривање права на пензију недостаје до 2 године.

3.4. Заштита права на приватност на радном месту

Поред изнетих проблема у сфери заштите права запослиних у 
Србији, који су  егзистенцијалне природе, питања заштите приватности 
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су често у другом плану. Стање се у одређеној мери променило  од 
2009. године са доношењем и применом Закона о заштити података 
о личности, који на општи начин уређује  област заштите података о 
личности и посебно са одређивањем да ће надзор над спровођењем и 
применом овог закона вршити Повереник за информације од јавног 
значаја и заштиту података одличности, као независтан и самосталан 
државни орган.

Закон о заштити података о личности уређује услове за 
прикупљање и обраду података о личности, права и заштиту права лица 
чији се подаци прикупљају и обрађују, ограничења заштите података 
о личности, поступак пред Повереником, обезбеђење и евиденцију 
података, као и надзор над применом закона. 

Свакако је кратко време примене овог прописа да би се могли 
извлачити неки прецизнији показатељи, али је и та, као и пракса 
сличних тела у другим државама, показала да ће примена овог и многих 
пратећих аката и прописа које треба донети допринети и бољој заштити 
приватности и на радном месту. Међутим, наведени закон, поред тога што 
садржи одредбе које су проблематичне са уставноправног становишта 
и као такве оспорене су пред Уставним судом од стране Повереника, 
садржи и низ правно нејасних норми као и низ тзв, каучук појмова који 
ће стварати проблеме у његовој примени.

У Словенији се у том погледу у овој области  већ изградила богата 
пракса. Словеначки Повереник је сачинио и 5 златних правила, која би 
требали поштовати и послодавци и запослени.

Послодавац може од запосленог сакупити и даље обрађивати само 
толико података о личности, колико је то нужно потребно за извршавање 
права и обавеза из радног односа и колико то одређује законоддавство. 
Такође, радник на радном месту има право на приватност сразмерно 
законском циљу којем послодавац тези. Правило је, даље, да је сваку 
обраду података у оквиру радног односа потребно извршавати што је 
могуће рестриктивније и да свакако није дозвољена обрада под принудом. 
За остале податке о личности радника који нису нужно потребни за 
извршавање права и обавеза из радног односа потребно је обезбедити 
пристанак радника без пркинуде. Напокон, задирање у приватност 
запосленог на радном месту могуће је само ако дође до колизије са 
неким  другим уставним правом, које преовлада у конкретном случају. 

У практичној примени овог закона у сфери рада посебну пажњу 
треба посветити питањима обезбеђивања запосленом да се упозна са 
властитим подацима, спречавању прекомерног прикупљања података 



Радован Ристановић, Достојанство на раду у Републици Србији - 
стварност или фикција, Радно и социјално право, стр. 179-198, XVI (2/2012)

196

о запосленим, прегледању електронске посте запослених и надзору над 
употребом интернета, неопревданом видео надзору запослених, обавези 
послодаваца да писменим путем обавесте запослене о видео надзору, 
неоправданом праћењу запослених ГПС уређајима, неоправданом 
надзору над телефонским позивима запослених.

4. Закључне оцене и предлози

На основу изложеног може се констатовати да су регулисаност и 
уређеност сфере достојанства на раду законским и другим прописима 
у Републици Србији, у основи задовољавајући, посебно имајући у виду 
већи број нових законских прописа који су донети у последњих неколико 
година (о безбедности и здрављу на раду, о забрани злостављања на 
раду, о равноправности полова, о забрани дискриминације и др), али је 
степен остваривања тих права у пракси на изузетно незадовољавајућем 
нивоу. Зато се неретко право на достојанство на раду претвара у nuddum 
jus - голо право, заправо постаје фикција.

Неопходно је да надлежни органи власти Републике Србије,  уз 
конкретније учешће тела и представника ЕУ, али свакако уз  делотворније 
деловање синдиката, предузму низ мера, како на нормативном плану 
тако и на спровођењу прописа у пракси, те се с тога и дају следећи 
предлози.

Неопходно је извршити измене законских и других прописа 
или донети нове, ради обезбеђивања аутоматске уплате доприноса за 
пензијско и социјално осигурање и установљавања обавезе да се уговори 
о раду закључују фактичким почетком рада радника.

 Извршити измене и допуне Закона и других прописа у сфери 
безбедности и  здравља на раду – посебно у делу о процени ризика на 
радном месту, улози медицине рада, лица за безбедност и здравље на 
раду и јасније улоге и одговорности државних органа за безбедност и 
здравље на раду.

Посебним законима уредити питања инспекцијског надзора, а 
пре свега уредити питања функционисања инспекције рада која нису 
уређена постојећим прописима.

Обезбедити услове за ефикасно спровођење одлука независних 
регулаторних тела, пре свега Заштитника грађана и Повереника за 
информације од јавног значаја и заштиту података о личности. То се 
односи и на сва остала независна регулаторна тела.
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Извршити измене закона и других прописа како би се обезбедило 
стручно и професионално, а не политичко, партијско, интересно 
управљање стручним секторима министарстава, државних органа, 
јавних установа,  агенција и јавних предузећа. Предвидети сходном 
применом закона о државној управи обавезу расписивања јавног 
конкурса за попуњавање свих места у наведеним институцијама.

Све одлуке у сфери рада доносити уз пуно учешће синдиката 
и удружења послодаваца, а Социјално-економски савет учинити 
истинским, кључним телом за договор о тим питањима.

Прихватити синдикате као истинске партнере у креирању, 
спровођењу и мониторингу јавних политика из области рада, као и 
развити програме промоције и охрабривања за синдикално деловање.

Вршити сталан, систематски и транспарентан надзор над применом 
свих прописа из сфере рада, а посебно новодонетих закона за спречавање 
злостављања на раду, о безбедности и здрављу на раду, о равноправности 
полова, о волонтирању.

Изменама и допунама прописа предвидети и индивидуалну 
одговорност руководиоца органа - доносиоца очигледно незаконитих 
одлука у сфери рада након правоснажног судског окончања радних 
спорова.

Радити на уједињавању синдиката на кључним питањима из сфере 
рада.

Вршити сталну и систематску едукацију радника о њиховим 
правима и начинима заштите права радника, покретати радне спорове 
и кроз деловање Агенције за мирно решавање спорова и инспекцијиски 
надзор штитити права радника.

Стално јачати међусобну сарадњу и солидарност између синдиката, 
као и невладиних организација која се баве питањима рада, социјалним 
питањима и проблематиком запошљавања, превазилазећи међусобне 
антагонизме и искључивости који, неретко, постоје у пракси.
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Dignity on the work place in the 
Republic of Serbia – reality or fiction?

Summary
The right to dignity in the workplace is one of the fundamental rights 

guaranteed by the Constitution of Serbia, numerous legal regulations and in-
ternational conventions. However, its implementation is seriously endangered 
in practice with a tendency to be reduced to a formality. The paper points out 
the phenomena endangering this right most in practice. Predominantly, these 
are black economy - illegal work, injuries at work, politicization and collapse 
of institution supposed to protect the rights of workers, and harassment at 
work as the most frequent illegalities at work. In particular, discrimination 
in the sphere of labour and highly vulnerable groups is highlighted herein.
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ПРИМЕНА КОНВЕНЦИЈЕ МЕЂУНАРОДНЕ 
ОРГАНИЗАЦИЈЕ РАДА 181, О ПРИВАТНИМ 

АГЕНЦИЈАМА ЗА ЗАПОШЉАВАЊЕ

Апстракт: Конвенција о приватним агенцијама за запошљавање, 
1997. коју наша држава није ратификовала, на основу одредаба 
Закона о запошљавању и осигурању за случај незапослености, 
од  2003. године примењује се у делу који се односи на  услуге 
које ове агенције могу да пружају на тржишту рада, а односе 
се на проналажење одговарајућег захтева за запослењем у одно-
су на одговарајућу понуду запослења, без потребе да приватна 
агенција за запошљавање постане страна у радном односу који 
из тога може да проистекне (чл.1.ст.1-а). Овим законом, као ни 
другим законом у Републици Србији, није прописано пружање ус-
луга из друге и треће групе услуга прописаних одредбама члана 1. 
Конвенције, а пре свега услуге које се састоје од запошљавања рад-
ника са намером да се ставе на располагање трећој страни, која 
може бити физичко или правно лице (корисничко предузеће), које 
делегира њихове задатке и врши надзор над њиховим обављањем 
(чл.1.ст.1-б). У пракси су изражене потребе послодаваца да се 
услуге из члана 1. став 1-б Конвенције уреде нацаионалним зако-
нодавством, а   присутни су и случајеви пружања ових  услуга од 
стране појединих агенција, сходном применом других прописа. У 
чланку се анализирају одредбе Конвенције 181. и Директиве 96/71/
ЕЗ Европског парламента и Већа Европске уније о распоређивању 
радника у оквиру пружања услуга, као и оснивање, надлежност 
и рад приватних агенција за запошљавање према важећим про-
писима. Предлаже се усвајање Конвенције и уређивање услуга 
из члана 1.став 1-б Конвенције одговарајућим прописима, како 
би се омогућила адекватна примена овог правног института 
и обезбедила заштита како запослених, тако и послодаваца – 
корисника ових услуга.
Кључне речи: приватне агенције за запошљавање,  захтев за 
запослењем, понуда запослења,запошљавање радника ради 
стављања на располагање трећем лицу,  корисничко предузеће.    
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1. Уводне напомене

Конвенција Међународне организације рада (МОР) бр. 181, о 
приватним агенцијама за запошљавање, усвојена је 19. јуна 1997. године. 
Наша држава, до сада није ратификовала ову конвенцију, и ако су од 2003.
године, Законом о запошљавању и осигурању за случај незапослености1, у 
наш правни систем први пут уведене приватне агенције за запошљавање, 
као носиоци послова запошљавања у складу са овим законом.

Наиме, Генерална конференција МОР-а је, полазећи од значаја 
обезбеђења флексибилности у функционисању тржишта рада, на својој 
81. седници 1994. године оценила да МОР треба да настави да ревидира 
Конвенцију о агенцијама за запошљавање без надокнаде, бр. 96 из 1949. 
године. Том приликом је указано на  значај флексибилности и улогу коју 
приватне агенције за запошљавање могу имати у погледу функционисања 
тржишта рада. Указано је и на велике разлике у окружењима у којима 
агенције за запошљавање раде, у поређењу са условима који преовлађују 
од момента када је усвојена наведена Конвенција из 1949. године. 
Оцењујући позитивну улогу коју приватне агенције за запошљавање могу 
имати на добро функционисањe тржишта рада, указано је на неопходност 
да раднике треба заштитити од злоупотребе и, у том смислу, на потребу 
да се гарантује право на слободу удруживања и унапређења колективног 
преговарања и социјалног дијалога као неопходног елемента ефикасног 
система индустријских односа.

Поред тога, узете су у обзир одредбе Конвенције бр.88. о 
организовању службе посредовања рада из 1948. године, као и 
одредбе: Конвенције о принудном раду, бр.29. из 1930, Конвенције 
о слободи удруживања и заштити права на организовање, бр. 87. из 
1948, Конвенције о праву на организовање и колективно преговарање, 
бр.98. из 1949, Конвенције о дискриминацији у односу на запослење и 
занимање, бр. 111. из 1958, Конвенције о политици запошљавања, бр.122. 
из 1964, Конвенције о најнижој старости за запошљавање, бр.138. из 1973, 
Конвенције о унапређењу запошљавања и заштити од незапослености,  
бр.168. из 1988, и на одредбе које се односе на регрутовање и посредовање 
у Конвенцији о миграцијама у циљу запошљавања (Ревидирана), бр. 97. 
из 1949, и Конвенције о радницима мигрантима (допунске одредбе), бр. 
143. из 1975. године.

Полазећи од  значаја улоге коју приватне агенције за запошљавање 
могу имати на функционисање тржишта рада, имајући у виду одредбе 

1  Закон о запошљавању и осигурању за случај незапослености (’’Службени 
гласник РС’’, бр. 71/03).
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наведених конвенција, Генерална конференција МОР-а је, на седници 
од 19. јуна 1997. године, донела нову Конвенцију бр. 181, која се може 
цитирати као Конвенција о приватним агенцијама за запошљавање, 1997.

2. Основна нормативна решенја Конвенције 181. МОР-а

Значења израза утврђених одредбама члана 1. Конвенције. 
Конвенција у члану 1. утврђује значење три основна израза који су од 
суштинског значаја за њену примену, и то:

1) Израз ’’приватна агенција за запошљаване’’ за потребе ове 
Конвенције означава сва физичка и правна лица, независна од јавних 
органа власти, која пружају једну или више услуга на тржишту рада 
(чл.1.ст.1.). Услуге су сврстане у три групе, и то:

Прву групу чине услуге  проналажења одговарајућег захтева за 
запослењем у односу на одговарајућу понуду запослења, без потребе 
да приватна агенција за запошљавање постане страна у радном односу 
који из тога може да проистекне (чл.1.ст.1-а). Вршење ових услуга не 
може, како је Конвенцијом  изричито утврђено, да има за последицу да 
агенција постане страна радног односа који може да проистекне из самог 
односа посредовања, тј. успостављеног контакта између понудиоца и 
тражиоца запослења. 

Другу групу чине услуге које се састоје од запошљавања радника 
са намером да се ставе на располагање трећој страни, која може бити 
физичко или правно лице (корисничко предузеће), које делегира њихове 
задатке и врши надзор над њиховим обављањем (чл.1.ст.1-б). У овом 
случају, агенција (физичко или правно лице), као послодавац запошљава 
раднике, тј. заснива са њима радни однос. Међутим, ова лица неће из-
вршавати послове код агенције, у овом случају њиховог послодавца, него 
ће их агенција упутити (изнајмити) на рад код другог послодавца, који 
ће бити корисник њиховог рада (предузеће корисник)2.

Трећу групу чине остале услуге које се односе на тражење по-
сла, које је надлежан орган власти дефинисао након договора са 
најрепрезентативнијим организацијама послодаваца и радника, као 
што је обезбеђивање информација, које се пружају са другим циљем, 
а не за потребе проналажења одговарајућег захтева за запослењем у 
односу на дату понуду за запослење (чл.1.ст.1-ц). За услуге ове групе 
је карактеристично истраживање (проучавање) тражилаца запослења, 
тј. незапослености. Ове услуге ће бити одређене од стране надлежне 

2  Проф. др. Б. Шундерић, Право међународне организације рада, Правни 
факултет Универзитета у Београду, 2001. стр. 267.
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власти после консултација са најрепрезентативнијим организацијама 
послодаваца и радника. Такве информације се користе за друге циљеве, 
а не за приближавање једне понуде и једне посебне (нарочите) тражње 
за запослењем3.

2) Израз ‘’радници’’ за потребе ове Конвенције означава лица која 
траже запослење.

3) Израз ‘’обрада личних података’’ за потребе ове Конвенције 
означава прикупљање, похрањивање, комбиновање, достављање и сваку 
другу употребу информација у погледу идентификованог или радника 
којег је могуће идентификовати. 

Примена Конвенције. Конвенција се примењује на све приватне 
агенције за запошљавање (чл.2.ст.1.), као и на све категорије радника 
и све гране привредне делатности, осим на регрутовање помораца и 
посредовање у погледу њиховог запошљавања (чл.2.ст.2.). Сврха ове 
конвенције, према ставу 3. члана 2. је да омогући рад приватних агенција 
за запошљавање , као и заштиту радника који користе услуге ових 
агенција, у оквиру њених одредаба , тј. да радницима, који се обраћају 
њиховим службама, пружају заштиту.

Поред тога, у ставу 4. члана 2. Конвенције предвиђа се да, свака 
држава чланица која ратификује Конвенцију, након консултација са 
најрепрезентативнијим организацијама послодаваца и радника, може, 
у посебним околностима, да: 1) забрани, рад агенција за запошљавање 
у погледу неких категорија радника или грана привредне делатности, 
да пружају једну или више услуга из члана 1. став 1. Конвенције; 2) 
да изузме (искључи) раднике (тражиоце запослења) у одређеној грани 
привредне делатности, или  њених делова, од примене ове конвенције 
или од неких њених одредаба, уз услов да је за те раднике обезбеђена 
одговарајућа заштита на други начин.

Свака чланица, која ратификује Конвенцију, мора у својим 
извештајима да наведе, сагласно члану 22. Устава МОР-а, све забране 
или изузећа које је применила, сагласно поменутом ставу 4. овог члана, 
и да их образложи.

Правни статус агенција за запошљавање. Правни статус агенције 
мора бити утврђен у складу са националним законима и праксом, и на-
кон договора са најрепрезентативнијим организацијама послодаваца и 
радника (чл.3.ст.1.). Држава чланица се обавезује да утврди услове којима 
се регулише рад приватних агенција за запошљавање, у складу са си-
стемом издавања дозвола (лиценци) за рад и уверења (сертификације), 

3  Ibid.
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изузев када су поменути услови другачије регулисани законодавством 
и националном праксом (чл.3.ст.2.).  

Заштита радника (тражиоца посла). Одредбама члана 4. 
Конвенције прописана је заштита тражиоца посла. Државе чланице 
морају предузети мере ради заштите тражилаца посла како би се обе-
збедило да радници, које регрутује приватна агенција за запошљавање, 
које пружају услуге из члана 1. ове конвенције, не буду лишени њиховог 
права на слободу удруживања и колективног преговарања. 

Конвенцијом се искључује дискриминација у поступку запошља-
вања. Према члану 5. став 1. Конвенције свака држава чланица ће, у циљу 
унапређења једнакости  могућности и поступања приликом запошљавања 
и код посебних занимања, водити рачуна да приватне агенције за 
запошљавање према радницима поступају без дискриминације по ос-
нову: расе, боје, пола, вероисповести, политичког мишљења, нацио-
налне припадности, социјалног порекла или било којег  другог облика 
дискриминације коју регулише национални закон и пракса, као што су 
оне на основу старости и инвалидности.

Међутим, увођење мера против дискриминације у поступку 
запошљавања и избору занимања не може се сматрати, по члану 5. 
став 2. ове конвенције, да спречава приватне агенције за запошљавање 
да пружају посебне услуге или да доносе и реализују посебне програме 
за помоћ сиромашним тражиоцима посла у њиховим активностима да 
траже запослење. 

Обрада личних података тражилаца запослења од стране агенција 
за запошљавање, према Конвенцији, мора бити извршена под условима 
који штите личне податке и поштовање приватног живота лица која 
траже посао, у складу са законом и националном праксом, ограничено на 
податке који се односе на квалификације и професионално искуство лица 
и друге информације које су умесне, које су од интереса за запошљавање.

Ограничења приватних агенција за запошљавање. Поред на-
ведених питања, Конвенцијом се уређују и питања која се односе на 
одређена ограничења рада агенција, као што су: 

1) одређена ограничења за рад агенција за запошљавање у погледу 
оптерећења лица која траже запослење4; затим, у случају регрутовања 

4 Приватне агенције за запошљавање се обавезују да радницима не наплаћују 
трошкове и накнаде, нити директно нити индиректно, у потпуности или у неком делу 
(чл. 7. ст. 1.Конвенције), с тим да надлежни орган власти може, у интересу радника, на 
основу договора са најрепрезентативнијим организацијама послодаваца и радника, да 
дозволи изузетке у погледу неких категорија радника, као и посебних врста услуга које 
пружају ове агенције (чл.7.ст.2.), а држава која је дозволила ове изузетке дужна је да у 
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или запошљавања миграната од стране агенције за запошљавање, и 
предузимању мера утврђених законом или прописом предвиђених 
санкција, укључујући и забрану  рада приватне агенције за запошњавање 
(чл. 8.);

2) заштита одређених категорија тражилаца запослења – обавеза 
је државе чланице да предузме све мере како би обезбедила да приватне 
агенције за запошљавање не користе и не нуде дечји рад, тј. да обезбеди 
забрану употребе дечијег рада и посредовања у запошљавању деце (чл.9.); 

3) заштита запослених код приватне агенције у погледу синдикал-
них слобода, колективног преговарања, минималне плате, времена рада, 
трајања рада и других услова рада, законских престација за социјалну 
сигурност, приступ образовању, сигурност и здравље на раду, накна-
де због наступања несрећних случајева или професионалих болести, 
накнаде у случају несолвентности и заштиту потраживања радника, 
заштиту надокнаде за трудничко и породиљско боловање и заштите 
родитељских додатака (чл.11.); 

4) утврђивање и подела одговорности приватне агенције која пру-
жа услуге из члана 1. став 1-б Конвенције  и корисничких предузећа у 
погледу:  колективног преговарања; минималне зараде; радног времена 
и других услова рада; законом зајемчене социјалне заштите; могућности 
оспособљавања; заштите у области безбедности и здравља на раду; 
надокнаде у случају незгода на раду и професионалних обољења; на-
докнаде у случају несолвентности и заштите радничких потраживања; 
надокнаде за трудничко и породиљско боловање, тј. родитељске заштите 
и накнаде (чл.12.). 

5) сарадња између јавне службе за запошљавање и приватне 
агенције за запошљавање (чл. 13.) – свака чланица мора у складу са 
законодавством и националном праксом да дефинише, установи и 
преиспитује редовно услове унапређења сарадње између јавне службе 
за запошљавање и приватне агенције за запошљавање. Ово држава 
чланица треба да уради после консултација са најрепрезентативнијим  
организацијама послодаваца и радника. Наведени услови треба да се 
заснивају на принципу према којем јавни органи власти задржавају 
у својој надлежности:  а) формулисање политике тржишта рада, и б) 
коришћење јавних средстава за спровођење те политике и вршење над-
зора над њима. 

својим извештајима, саглсно члану 22. Устава МОР-а, обезбеди информације о овим 
изузецима и да их образложи (чл.7.ст.3.).
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Приватне агенције, пак, морају у интервалима које одређују 
надлежни органи власти, достављати информације које исти затраже, 
поштујући начело заштите поверљивости информација. Сврха овога 
је: а) упознавање са структуром и активностима агенција, у складу са 
националним условима и праксом; и б) за потребе статистике. 

Надлежна власт је дужна да прикупља  и, у прописаним редовним 
временским интервалима, информације о томе стави на увид јавности 
(чл.13.ст.4.).

Nачин примене Конвенције (чл. 14. и 15.). Одредбе ове конвенције 
примениће се путем закона и прописа или сваким другим средством 
сагласно националној пракси, као што су судске одлуке, арбитражне 
одлуке или колективни уговори (чл.14.ст.1.). Контролу примене одредаба 
ове конвенције врши инспекцијска служба и надлежни органи власти 
(чл.14.ст.2.), а према ставу 3. истог члана, морају бити предвиђене и 
прикладне мере, укључујучи и санкције, у случају повреде одредаба 
Конвенције. 

У члану 15. је утврђено да Конвенција не угрожава приме-
ну других међународних конвенција које су повољније за лица која 
регрутују, запошљавају или су запослена од стране приватних агенција 
за запошљавање.

Ова конвенција, према члану 16, ревидира Конвенцију бр.96. о 
агенцији за запошљавање без накнаде  из 1949. и Конвенцију бр. 37. о 
агенцији за запошљавање без накнаде из 1933. године.

3. Директива 96/71/ЕЗ Европског 
парламента и Већа Европске уније

Распоређивање радника у оквиру пружања услуга, које се састоје 
од запошљавања радника са намером да се ставе на располагање трећој 
страни из члана 1. став 1-б наведене Конвенције МОР-а, уређује и 
Директива 96/71/ЕЗ Европског парламента и Већа Европске уније од 
16. децембра 1996. године.

Наиме, Европски парламент и Веће Европске уније су, имајући у 
виду Уговор о оснивању Европске заједнице, а нарочито члан 57. став 2. 
и члан 66. овог уговора, донели Директиву 96/71/ЕЗ, која се примењује на 
предузећа основана у држави чланици која , у оквиру транснационалног 
пружања услуга, распоређује раднике, у складу са ставом 3. члана 1. ове 
директиве (Упутства) на подручје државе чланице, с тим да се иста не 
примењује на особље бродова трговачких бродара (ст.2.).
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Ова директива, према ставу 3. члана 1, примењује се уколико 
предузећа из става 1. овог члана предузимају једну од следећих 
транснационалних мера:

а) распоређују раднике на подручје државе чланице за свој рачун и 
под својом управом, на основу уговора склопљеног између предузећа које 
распоређује раднике и странке којој су услуге намењене, која послује у тој 
држави чланици, под условом да постоји радни однос између предузећа 
које врши распоређивање и радника за време распоређивања; или

б) распоређује раднике у подружницу (представништво) или 
предузеће које је у власништву групације на подручју државе чланице, 
под условом да постоји радни однос између предузећа које врши 
распоређивање и радника за време распоређивања; или

ц) као предузеће за привремено запошљавање или агенција 
за распоређивање, изнајмљују раднике предузећу кориснику које је 
основано или послује на подручју државе чланице, под условом да 
постоји радни однос између предузећа за привремено запошљавање 
или агенције за распоређивање радника за време распоређивања.

Према ставу 4. овог члана предузећа основана у држави нечланици 
не смеју имати повољнији положај од предузећа основаних у држави 
чланици.

Према овим одредбама, Директивом је знатно шире уређено 
питање запошљавања радника ради стављања на располагање трећој 
страни (корисничком предузећу), него што је то предвиђено наведеном 
Конвенцијом МОР-а. Само решење из члана 1. став 3-ц Директиве 
(предузеће за привремено запошљавање  или агенција за распоређивање), 
је најближе решењу из члана 1. став 1-б Конвенције.

Одредбама члана 2. Директиве утврђује се дефиниција израза 
‘’распоређени радник’’. Овај израз означава радника који у ограниченом 
временском раздобљу обавља свој посао на подручју државе чланице која 
није држава у којој уобичајено ради, односно дефиниција радника је она 
која важи у закону државе чланице на чије је подручје радник распоређен. 
Одредбама члана 3. Директиве уређују се услови запошљавања. Према 
ставу 1. овог члана, државе чланице су обавезне да, независно од тога 
које се право примењује на предузећа из члана 1. став 1. ове директиве, 
радницима распоређеним на њиховом подручју зајемчени су услови 
запошљавања државе чланице у којој се обавља посао, утврђени законом 
или другим прописом и/или колективним уговорима или арбитражним 
стандардима проглашеним универзално применљивим којих се морају 
придржавати сва предузећа у смислу члана 3. став 8. ове директиве.
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Гарантовани услови запошљавања из чл. 3. ст. 1. Директиве, односе 
се на:

а) максимално радно време и минимално време одмора; 
б) минимални плаћени годишњи одмор; 
ц) минималне плате, укључујући плате за прековремени рад (ова се 

тачка не примењује на систем додатног пензијског осигурања за одређена 
занимања.);

д) услове изнајмљивања радника, посебно осигурање радника од 
стране предузећа за привремено запошљавање; 

е) здравствене услове, сигурност и хигијену на раду;
ф) заштитне мере у односу на услове запошљавања трудница и 

породиља, деце и младих; 
г) једнак третман мушкараца и жена и друге одредбе о избегавању 

дискриминације. 
При томе, посебно се утврђује да у сврхе ове директиве, концепт 

минималних плата, укључујући и плате за прековремени рад из става 
1. тачка ц) –дефинише национално право и/или пракса државе чланице 
на чије подручје је радник распоређен.

Осталим одредбама Директиве уређују се питања везана за поље 
њене примене , дужину трајања распоређивања (раздобље од једне 
године од почетка распоређивања), сарадњу на информисању, мере које 
државе чланице могу примењивати у случају непридржавања одредаба 
ове директиве, надлежности у погледу покретања судских поступака у 
држави чланици на чијем подручју је радник био или је распоређен, не 
доводећи у питање могућност покретања судских поступака и у другој 
држави на основу постојећих међународних конвенција и надлежности.

4. Осниванје приватних агенција за запошљавање 
према прописима Републике Србије

Наша држава, као што је напред истакнуто, није ратификовала 
Конвенцију  бр. 181 из 1997. године, као ни претходне из 1933, односно 
1949. године, ма да има наговештаја да су ове године у току припреме 
за њену ратификацију – припремљен је нацрт закона  и очекује се да 
буде упућен Влади Србије на усвајање.

Међутим, независно од тога, наведеним Законом о запошљавању, 
који је био на снази од 23. јула 2003. до 23. маја 2009. године (даље у 
тексту: Закон из 2003. године), као и новим Законом о запошљавању и 
осигурању за случај незапослености из 2009. године (даље у тексту: нови 
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Закон)5, за одређене послове запошљавања, прописано је да их, поред На-
ционалне службе за запошљавање (даље у тексту: Национална служба), 
могу обављати и агенције за запошљавање, које могу оснивати физичка 
и правна лица, у складу са овим законом. Тиме се, приватне агенције 
за запошљавање први пут уводе у наш правни систем, у функцији веће 
мобилности на тржишту рада.

Законом из 2003. године,  одредбама члана 2. тач. 1. до 7, утврђени 
су  послови запошљавања, и то: 

1) обавештавање о могућностима и условима за запошљавање; 
2) посредовање у запошљавању; 
3) професионална оријентација и саветовање о избору занимања;
4) организовање додатног образовања и обуке, у складу са законом;
5) спровођење програма и мера активне политике запошљавања;
6) посредовање за запошљавање у иностранству, и 
7) издавање радне дозволе странцу и лицу без држављанства. 
Према одредбама члана 7. овог закона, Национална служба обавља 

све послове из члана 2. овог закона, а послове из члана 2. тач. 1. до 6. 
истог закона, поред Националне службе, може да обавља и агенција 
за запошљавање. Прописана је, значи, могућност да, све послове 
запошљавања, осим послова из тачке 7. који се односе на поверене 
послове Националној служби за издавање радне дозволе странцу и лицу 
без држављанства, обављају и приватне агенције за запошљавање.

Новим Законом су послови запошљавања нешто другачије 
формулисани и груписани су у пет тачака, што суштински ни садржајно 
не мења садржај послова запошљавања како су дефинисани претходним 
законом.. 

Међутим, у члану 7. новог Закона, утврђује се да послове 
запошљавања обављају Национална служба и агенција за запошљавање, 
као носиоци послова запошљавања. Овим се агенције за запошљавање 
постављају као реални (равноправни) институти за обављање одређених 
послова запошљавања, у складу са законом. 

Агенције за запошљавање, према члану 20. новог Закона, које 
оснивају правна и физичка лица ради обављања послова запошљавања, 
обављају послове:

1) обавештавања о могућностима и условима запошљавања;
2) посредовања у запошљавању у земљи и иностранству;

5  Закон о запошљавању и осигурању за случај незапослености (''Службени 
гласник РС'', бр. 71/03 и 88/10) замењен је новим Законом под истим називом (''Службени 
гласник РС'', бр. 36/09), који се примењује од 23. маја 2009. године.
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3) професионалне оријентације и саветовања о планирању каријере;
спровођења појединих мера активне политике запошљавања, на 

основу уговора са Националном службом, за које Национална служба, 
под условима из члана 27. овог закона може да ангажује агенцију за 
запошљавање.

Значи, агенције и даље не могу да обављају само послове издавања 
дозвола за рад странцу и лицу без држављанства, с тим да у пословима 
спровођења активне политике запошљавања, могу да учествују само у 
спровођењу појединих мера на основу уговора са Националном службом, 
што је у складу са одредбама члана 13. став 2. Конвенције, 

Истим чланом (чл. 20. ст. 2. и 3.) прописано је да агенција за 
запошљавање не може да се бави запошљавањем малолетних лица, као 
ни запошљавањем на пословима са повећаним ризиком, у складу са 
прописима који уређују одговарајућу област, као и да агенција не може 
за време штрајка да посредује у запошљавању на пословима учесника 
штрајка, осим ако није обезбеђен минимум процеса рада у складу са 
законом.

Према томе, агенције за запошљавање, чије је оснивање и рад 
уређен Законом из 2003, односно 2009. године, оснивају се ради обављања 
наведених послова запошљавања, који су Конвенцијом бр. 181. утврђени 
одредбама члана 1. став 1-а (у оквиру прве групе услуга), које се односе 
на услуге  проналажења одговарајућег захтева за запослењем у односу 
на одговарајућу понуду запослења, без потребе да приватна агенција 
за запошљавање постане страна у радном односу који из тога може да 
проистекне. 

Питања из друге и треће групе услуга (чл.1.ст.1б и 1ц), а пре свега 
из става 1-б ове конвенције (услуге које се састоје од запошљавања 
радника са намером да се ставе на располагање трећој страни, која 
може бити физичко или правно лице (корисничко предузеће, која 
делегира њихове задатке и врши надзор над њиховим обављањем), 
нису обухваћена Законом о запошљавању нити су дата у надлежност 
предвиђеним агенцијама за запошљавање, а ниједним другим законом 
пружање ових услуга није уређено. 

Међутим, и ако привремено запошљавање радника у смислу члана 
1.став 1-б Конвенције ни једним законом није уређено, поједине агенције 
за запошљавање, поред послова предвиђених Законом о запошљавању, 
обављају и послове привременог запошљавања ради изнајмљивања 
запослених корисничким предузећима, позивајући се на одредбе члана 
171. до 174. Закона о раду, о чему ће касније бити више речи.
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5. Услови за оснивање агенција за запошљавање 
према Закону о запошљавању

Агенције за запошљавање, према одредбама чл. 21. до 27. новог 
Закона, оснивају правна и физичка  лица, на основу дозволе за рад 
коју издаје министарство надлежно за послове запошљавања (даље 
у тексту: министарство), на основу писменог захтева, под условима 
утврђеним законом, тј. ако агенција (подносилац захтева) испуњава 
услове у погледу: 

1) просторне и техничке опремљености; и
2) стручне оспособљености запослених, с тим да се дозвола за 

рад може издати агенцији која има запослено најмање једно лице са 
високом спремом. 

Поред тога, Законом је дефинисано да се под стручно оспособљеним 
лицем сматра лице које има најмање средњу спрему и положен испит за 
рад у запошљавању.

Ближи услови за оснивање и рад агенција за запошљавање уређени 
су посебним  правилником6, којим су, између осталог, детаљније уређрни 
услови у погледу стручне спреме за обављање појединих послова 
запошљавања, као и обавезно полагање испита за рад у запошљавању, 
што је законска обавеза и за све запослене на овим пословима у 
Националној служби7. 

Законом је изричито прописано да агенцију за запошљавање не 
може основати, нити у њој послове запошљавања може да обавља лице 
које је: 

6 Правилник о просторним и техничким условима за рад агенција за запошља-
вање, условима стручне оспособљености запослених, програму, садржини и начину 
полагања испита за рад у запошљавању (''Службени гласник РС'', бр. 98/09).

7 Правилником је прописано да послове професионалне оријентације и савето-
вања о планирању каријере у агенцији може да обавља искључиво лице са високим 
образовањем - по занимању психолог. 

Ради обављања послова професионалне оријентације и саветовања о планирању 
каријере може да се закључи и уговор о раду ван радног односа са психологом који има 
положен испит за рад у запошљавању.

Послове посредовања у запошљавању у земљи и иностранству, обавештавања 
о могућностима и условима запошљавања и спровођења појединих мера активне 
политике запошљавања може да обавља лице са високим образовањем без обзира на 
занимање. 

Послове из става 3. овог члана може да обавља и лице које има најмање средњу 
стручну спрему, уколико у агенцији послове запошљавања обавља бар једно лице са 
високим образовањем.
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1) осуђивано за кривично дело на безусловну казну затвора у 
трајању од најмање шест месеци, у периоду од три године након 
издржавања казне, и

2) оснивач агенције којој је одузета дозвола за обављање послова 
запошљавања, у року од три године од дана одузимања дозволе. 

На основу наведеног, уз захтев за издавање дозволе за рад агенције 
доставља се:

- одлука надлежног органа о оснивању агенције уз навођење 
послова запошљавања које ће агенција обављати, у складу са чланом 
6. новог Закона;

- доказ о стручној оспособљености запослених, односно уверење 
о положеном испиту за рад у запошљавању за лица која ће обављати 
послове запошљавања, као и доказ о високој стручној спреми за најмање 
једно запослено лице;

- доказ о неосуђиваности оснивача агенције и о неосуђиваности 
лица која ће обављати послове запошљавања;

- доказ о испуњавању просторно - техничких услова за рад агенције 
за запошљавање. 

Министарство води регистар издатих дозвола за рад агенција за 
запошљавање и формира базу података о основаним агенцијама. На 
основу издате дозволе за рад, агенција се уписује у регистар надлежног 
органа, у складу са законом о регистрацији. Након регистрације 
агенција може почети са радом. Ради обављања послова запошљавања 
на одређеној територији агенција може образовати подручне јединице, 
које, такође, морају испуњавати прописане услове за добијање дозволе 
за рад из члана 21. новог Закона. 

Дозвола за рад агенције издаје се на период од пет година и може 
се продужити, а према одредби члана 26. овог закона, министарство ће 
одузети дозволу за рад агенцији ако она: 

1) престане да испуњава прописане услове из члана 21. новог  
Закона;

2) врши послове запошљавања у супротности са овим законом, и
3) ако је оснивач агенције осуђен на безусловну казну затвора у 

трајању од најмање шест месеци. 
Законом је утврђена и могућност поновног издавања дозволе за 

рад агенцији из разлога наведених у тач. 2) и 3) претходног пасуса овог 
текста. Дозвола може бити поново издата након протека рока од најмање 
три године од дана одузимања дозволе.
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6. Делокруг рада агенције за запошљавање 
према Закону о запошљавању

Од 2003. године, када је донет Закон из 2003. године, закључно са 31. 
мартом 2012. године, у Србији је основано 56 агенција за запошљавање. 
Према подацима надлежног министарства,  41 агенција је регистрована 
са својством правног лица (као друштво са ограниченом одговорношћу) и 
15 агенција као физичко лице (предузетници). Од овог броја, у протеклом 
периоду, одузете су четири дозволе за рад агенција. Највећи број агенција 
основано је у Београду (44), по две агенције у Новом Саду и Крушевцу и 
по једна агенција у Суботици, Нишу, Шапцу, Лесковцу, Новом Пазару, 
Зајечару, Обреновцу и Лазаревцу.

Нови Закон о запошљавању заснива се на начелима утврђеним у 
члану 5, који се подједнако односе на све носиоце послова запошљавања 
– Националну службу и агенције за запошљавање, и то начело:

1) забране дискриминације – да обезбеђује лицу које тражи 
запослење једнаку доступност пословима запошњавања и једнакост 
у поступку запошљавања, независно од расе, боје коже, националне 
припадности, етничког порекла, језика, вере, политичког или другог 
мишљења или опредељења, социјалне припадности или порекла, 
имовног стања, брачног или породичног стања, породичне одговорности, 
старости, чланства у синдикату, удружењу или политичкој организацији 
или од било које друге околности која може бити основ дискриминације, 
односно неједнаког поступања према појединцима међу којима постоје 
разлике које нису у функцији извршавања послова за које се запошљава;

2) непристрасности при обављању послова запошљавања - да 
послове запошљавања обавља непристрасно, како у односу на лице које 
тражи запослње, тако и у односу на послодавца;

3) родне равноправности - једнака доступност пословима и 
једнакост у поступку запошљавања жена и мушкараца;

4) афирмативне акције усмерене према теже запошљивим 
незапосленим лицима - посебна заштита одређених категорија теже 
запошљивих лица, као што су инвалиди, малолетна лица, старија лица, 
да није у супротности са начелом једнаке доступности, поступања и 
забране дискриминације у запошљавању;

слободе у избору занимања и радног места; 
6) бесплатности обављања послова запошљавања према 

незапосленим лицима - послове запошљавања агенција за запољавање 
обавља бесплатно само за незапослено лице. Послове запошљавања за 
послодавца агенција за запошљавање обавља уз накнаду од послодавца.
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Послови запошљавања из члана 6. тач. 1. до 4. новог Закона, које, 
према члану 7. истог закона, обављају и агенције за запошљавање, састоје 
се у следећем:  

1) Обавештавање о могућностима и условима за запошљавање,  
Законом је уређено као посао запошљавања и као једно од основних права 
незапосленог лица, које остварује код Националне службе и агенције 
за запошљавање. Незапослени се, у оквиру ових послова, у агенцији за 
запошљавање обавештава о пријављеним слободним пословима, условима 
за заснивање радног односа, могућностима за професионалну оријентацију 
и саветовање о избору занимања, посредовању у запошљавању у земљи и 
иностранству, додатном образовању и обуци и другим правима утврђеним 
овим законом, у зависности од тога за које послове је агенција добила 
одобрење за рад..

На захтев послодавца, агенција за запошљавање може да објави 
потребу за запошљавањем у средствима јавног информисања, с тим да 
од послодавца има право да наплати трошкове објављивања потребе за 
запошљавањем.

2. Посредовањем у запошљавању сматрају се послови повезивања 
лица које тражи запослење са послодавцем ради заснивања радног односа 
или другог радног ангажовања. Ови послови, када су у питању агенције 
за запошљавање, обухватају: 

- повезивање понуде и тражње на тржишту рада;
- прелиминарну селекцију лица која траже запослење, узимајући 

у обзир услове за рад на одређеном послу код послодавца, као и врсту и 
ниво образовања, занимање, знања и вештине и радно искуство лица које 
тражи запослење;

- саветовање усмерено на избор одговарајућих послова и технике 
активног тражења послова;

- упућивање лица које тражи запослење послодавцу ради избора 
за заснивање радног односа или другог радног ангажовања (чл. 44. новог 
Закона).

Поред наведених послова, Национална служба у оквиру послова 
посредовања, утврђује индивидуални план запошљавања незапосленог , 
који садржи мере које је потребно предузети у циљу његовог запошљавања. 
Индивидуални план запшљавања незапосленог, првенствено теже 
запошљивих незапослених, припрема и прати његово спровођење 
Нацинална служба (чл. 47. ст.1.). Међутим, изузетно, за припрему 
и спровођење овог плана, Национална служба , кроз поступак јавних 
набавки, може ангажовати агенцију за запошљавање (ст.2. тач. 1).
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Поред тога, сагласно одредбама члана 20. тачка 2) новог Закона, 
агенција за запошљавање, која има дозволу за посредовање у 
запошљавању у земљи и иниостранству, може да обавља и послове 
посредовања у запошљавању у иностранству, у складу са одредбама чл. 
95. до 100. овог закона.

Запошљавање у иностранству врши се на основу пријаве потребе 
за запошљавањем у иностранству, коју прима министарство, Национална 
служба или агенција за зашљавање. Ради омогућавања запошљавања у 
иностранству министарство може да закључи уговор о запошљавању  са 
надлежним органом, организацијом или послодавцем из иностранства. 
Ако је пријаву потребе за запошљавањем у иностранству примила 
агенција, она је дужна да надлежном министарству достави на сагласност 
склопљени уговор са подносиоцем пријаве потребе за запошљавањем 
у иностранству.

 По добијању сагласности, агенција посредује за запошљавање у 
иностранству на начин и по поступку  предвиђеном за посредовање у 
земљи, с тим да је обавезна да обезбеди заштиту ових лица у поступку 
запошљавања у иностранству, у складу са одредбама чл. 97. до 99. овог 
закона. 

Агенција је дужна да пре одласка радника на рад у иностранство, 
достави министраству копије појединачних уговора о раду, које 
закључује са лицима која се запошљавају у иностранство, према условима 
дефинисаним општим уговором, као и друга обавештења о њиховом 
броју и структури и друге податке у вези са њиховим запошљавањем 
у иностранству.

У поступку посредовања за запошљавање у иностранству и 
агенција за запошљавање (као и Национална служба), је дужна да 
обавештава лице које тражи запослење о условима рада и живота, 
правима и обавезама на раду у иностранству, као и да пружа помоћ 
у остваривању права по основу рада за случај незапослености после 
повратка са рада у иностранству, у складу са законом.

3. Професионалном оријентацијом и саветовањем о планирању 
каријере,  у смислу овог закона, сматрају се послови који обухватају: 

- пружање информација о тржишту рада и развоју занимања; 
- професионално усмеравање лица које тражи запослење и других 

лица, при планирању праваца развоја каријере; 
- развијање способности код лица које тражи запослење да донесе 

одлуку о својој каријери; 
- развијање способности за активно тражење запослења; 
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- селекција кандидата према захтевима посла и психофизичким 
способностима лица; 

- друге саветодавне активности усмерене ка повећању 
запошљивости лица које тражи запослење.

5. Спровођење појединих мера активне политике запошљавања, 
на основу уговора са Националном службом, обухвата послове на 
реализацији појединих мера активне политике запошљавања, које 
Национална служба повери агенцији за запошљавање, као што су 
наведени послови из члана 47. став 2. тачка 1. новог Закона – припремање 
и праћење спровођења индивидуалног плана запошљавања. 

Поред тога, према одредбама члана 52. новог Закона, као једна од 
мера активне политике запошљавања, дефинисано је додатно образовање 
и обука, под којим се, у смислу овог закона, сматрају активности којима 
се незапосленом и запосленом за чијим је радом престала потреба код 
послодавца, коме није могуће обезбедити одговарајуће запослење, пружа 
могућност да кроз процес теоријског и практичног оспособљавања стекне 
нова знања и вештине ради запошљавања, односно стварања могућности 
за запошљавање и самозапошљавање. Ставом 2. овог члана прописано 
је да додатно образовање и обуку организује Национална служба или 
агенција за запошљавање на захтев послодавца или за тржиште рада.

7. Сарадња Националне службе и агенција за запошљавање

Сходно одредбама члана 13. Конвенције бр. 181, Законом из 2003. 
године (чл. 80.) било је прописано да су Национална служба и агенције за 
запошљавање дужне да сарађују у интересу незапосленог и послодавца, 
ради обављања послова запошљавања и спровођења програма и мера 
активне политике запошљавања. Министарство је дужно да пружа 
помоћ у остваривању сарадње између Националне службе и агенције 
за запошљавање, а Национална служба и агенције споразумно доносе 
кодекс професионалног понашања запослених у Националној служби 
и агенцији за запошљавање. 

Сагласно наведеним одредбама припремљен је Етички кодекс 
о професионалној сарадњи. Према подацима Националне службе, 
Национална служба је потписала етички кодекс са 41 агенцијом за 
запошљавање и 9 невладиних организација. Сарадња се остварује, 
углавном,  у вези оглашавања потреба за запошљавањем, пријављених 
агенцијама, на огласним таблама филијала за запошљавање, кроз учешће 
агенција на сајмовима запошљавања које организује Национална служба, 
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непосредним посредовањем у запошљавању незапослених који су 
пријављени у агенцијама и сл.

Нови Закон, међутим, не уређује питање сараднје Националне 
службе и агенција. Међутим, значајно је напоменути да је одредбама 
чл. 28. од 30. овог закона  прописано оснивање савета за запошљавање 
за територију Републике, покрајине и једне или више општина, у 
чијем саставу, поред осталих, своје представнике имају и агенције за 
запошљавање.

Савет је саветодавно тело које оснивачу даје мишљења и препоруке 
у вези са питањима од интереса за унапређење запошљавања која се 
односе на планове запошљавања, програме и мере активне политике 
запошљавања, прописе у области запошљавања и друга питања од 
интереса за запошљавање (чл.29.).

Поред тога, Правилником о ближој садржини и начину вођења 
евиденција у области запошљавања (''Службени гласник РС'', бр. 
15/10), утврђена је обавеза агенција за запошљавање да шестомесечно 
достављају Националној служби извештаје о подацима са којима 
располажу (стање на евиденцији о лицима која траже запослење: по 
месецима, према годинама старости, по степену образовања и полу, о 
потребама за запошљавање у земљи и иностранству). 

8. Обављање послова привременог запошљавања и 
изнајмљивања запослених предузећима корисницима

Као што је напред истакнуто Конвенцијом бр.181, у члану 1. став 
1, утврђено је  да израз приватна агенција за запошљавање означава сва 
физичка и правна лица, независна од органа јавних власти, која пружају 
једну или више услуга на тржишту рада и утврђене су три групе услуга, 
које ове агенције могу да врше..

Законом о запошљавању, као што је наведено, прописано је 
оснивање приватних агенција за запошљавање за обављање послова из 
прве групе услуга – за обављање послова запошљавања, који су утврђени 
чланом 20. овог закона. Одредбе овог закона о оснивању, надлежности 
и обављању поверених послова, као и подзаконским акатима, којима се 
ближе уређују услови за оснивање и рад агенција, скоро у потпуности 
су усаглашени са одредбама Конвенције.

Међутим, питања из друге и треће групе услуга (чл.1.ст.1-б и 
1-ц) нису обухваћена Законом о запошљавању, нити су уређена другим 
законом.
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Послодавци, пре свега, стране компаније које послују у Србији, 
већ више година предлажу надлежним органима да се прописима уреди 
и примена одредаба члана 1. став 1-б Конвенције - услуге које се састоје 
од запошљавања радника са намером да се ставе на располагање трећој 
страни (корисничко предузеће) које делегира њихове задатке и врши 
надзор над њиховим радом. Тиме би се њихова примена усагласила и са 
одредбама Директиве 96/71/ЕЗ Европског парламента и Већа Европске 
уније о распоређивању радника у оквиру пружања услуга, што је и 
обавеза из Резолуције о придруживању Европској унији, којом је, поред 
осталог, предвиђено усклађивање законодавства Републике Србије са 
правним тековинама Европске уније8.

У недостатку законских и других прописа о привременом 
запошљавању и изнајмљивању запослених, у условима велике 
незапослености у Србији, и на захтев послодаваца, пре свега, страних 
привредних друштава, један број агенција за запошљавање (вероватно 
и других послодаваца), поред послова запошљавања за које су добиле 
дозволу за рад, баве се и пословима привременог запошљавања ради 
изнајмљивања радника другим послодавцима (корисничким предузећима). 

Правни основ за обављање ових послова агенције налазе 
у одредбама  чл.  171. до 174. Закона о раду, којим је предвиђено да 
запослени може привремено да буде упућен на рад код другог послодавца 
на одговарајући посао, између осталог, и ако је закључен уговор о 
пословној сарадњи, док трају разлози за његово упућивање, а најдуже 
годину дана, односно, уз његову сагласност и дуже од годину дана, док 
трају разлози за његово упућивање.

Наиме, на основу уговора о пословној сарадњи, који ове агенције 
закључују са послодавцима, агенције заснивају радни однос (закључују 
уговор о раду) са запосленима за стално или привремено запошљавање, 
а обављају посао за другог послодавца, чиме су њихове услуге заправо 
изнајмљивање запослених тим послодавцима (корисницима ових услуга). 
Често су то запослени који су пре тога били стално запослени код тих 
послодаваца, а радни однос им је престао по основу технолошког вишка 
због престанка потребе за њиховим радом најчешће на пословима, за 
које их ове  агенције ангажују за исте послодавце. 

Код тога постављају се многа питања, пре свега, агенције за 
запошљавање, вероватно, немају дозволу за обављање ових послова, 
већ само запошљавање радника за рад у агенцији. Поред тога, колико 

8 Резолуција о придруживању Европској унији (''Службени гласник РС'', 
бр. 112/04). 
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ове агенције на одговарајући начин примењују наведене одредабе Закона 
о раду - упућивање запослених код другог послодавца закључивањем 
анекса уговора, упућивање запослених на одговарајуће послове, 
закључивање уговора о раду на одређено време са послодавцем код 
кога су упућени, као и обезбеђење да се уговором о раду запосленом не 
могу утврдити мања права од права која је имао код послодавца који га 
је упутио на рад и томе слично. 

Стога је нужно, да се ово питање посебно уреди законом, како би 
се на одговарајући начин обезбедила адекватна примена овог правног 
института, као и  заштита како запослених, тако и послодаваца - корисника 
ових услуга. То, свакако подразумева и претходно ратификовање 
Конвенције бр. 181.
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IMPLEMENTATION OF THE CONVENTION OF 
THE INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION 

181, ON PRIVATE EMPLOYMENT AGENCIES

Summary
The Convention on Private Employment Agencies, 1997, which has 

not been ratified by Serbia, on the basis of the provisions of the Law on Em-
ployment and Unemployment Insurance, 2003, has been implemented in its 
part referring to services provided on the labour market by these agencies, 
and they are related to matching offers of and applications for employment, 
without the private employment agency becoming a party to the employment 
relationships which may arise therefrom (Article 1 paragraph 1-a). This 
law, as well as no other law in the Republic of Serbia, does not stipulate the 
provision of services referred to in the second and third group of the services 
stipulated by the provisions of Article 1  of the Convention, and in priority, 
to the services consisting of employing workers with  a view to making them 
available to a third party, who may be a natural or legal person (a user 
enterprise) which assigns their tasks and supervises the execution of these 
tasks (Article 1 paragraph 1-b). In practice, the employers’ needs have been 
expressed to regulate the services referred to in Article 1 paragraph 1-b of 
the Convention with the national legislation, and there are cases in which 
such services are provided by individual agencies, applying other regulations 
accordingly. In the article, the provisions of the Convention 181 and Directive 
96/71/EZ of the European Parliament and the Council of the European Union 
on the posting of workers in the framework of the provision of services, as well 
as establishing, jurisdiction and activities of private employment agencies 
according to the current regulations. It is proposed to adopt the Convention 
and regulate the services as per Article 1 paragraph 1-b of this Convention 
with appropriate regulations, in order to enable an adequate application 
of this legal institute and the provision of protection of both employees and 
employers/users of these services.

Key words: private employment agencies, applications for employment, 
offers of employment, employing workers with a view to making them available 
to a third party, user enterprise.
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ЗАШТИТА ПРАВА ЗАПОСЛЕНИХ: 
ПРОПИСИ, НАДЗОР, ПРАКСА

Апстракт: Радни односи су у нашој држави, нормирани бројним 
прописима, због њиховог великог, вишеструког значаја за 
запосленог, породицу, задовољена економских потреба, стицање, 
стручних знања, образовање, развој и афирмацију целокупне 
личности запосленог, потврђивање вредности своје личности 
уз могућност задовољења веома разноврсних потреба и других 
облика живота запослених, чланова породице, других животних 
потреба, које обогаћују живот запосленог и његова племенита 
људска хтења и жеље.
Економски основ реалног остварења таквих потреба и жеља је 
зарада и друга примања по основу рада и радног односа, могуће 
слободно стваралаштво и добит која омогућује квалитет 
живота.
Остварење економске основе по правилу се остварује у радном 
односу, остваривањем права на рад, безбедних и здравих услова 
рада, које обезбеђују међународни правни акти, конвенције, 
препоруке, декларације, Устав наше државе, закони, подзаконски 
акти, колективни уговори, правилници, уговори о раду са 
послодавцем. Сви акти упућују на поштовање једнакости 
запослених, достојанства личности и на законима и другим 
прописима заснованих права, уз обезбеђење заштите права по 
основу рада.

Кључне речи: једнакост у заснивању радног односа, зарада и 
друга материјална права, заштита и надзор.
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1. Радни односи, начела Устава Републике 
Србије и међународни правни акти

Одредбама Устава Републике Србије („Службени гласник РС“ бр. 
98 од 10. новембра 2006. године) према члану 60, јемчи се право на рад, 
у складу са Зконом. Свако има право на слободан избор рада, а свима 
су, под једнаким условима, доступна сва радна места.

У остваривању свог радно правно статуса, свако има право на 
поштовање достојанства своје личноти на раду, безбедне и здраве услове 
рада, потребну заштиту на раду, ограничено радно време, дневни и 
недељни одмор, плаћени годишњи одмор, правичну накнаду за рад и 
право на правну заштиту, за случај престанка радног односа. Према 
одредбама наведеног члана Устава, нико се напред наведених права не 
може одрећи.

Поред изнетог женама, омладини и инвалидима, омогућују се 
посебна заштита на раду и посебни услови рада, у складу са Законом 
(члан 60 став 5 Устава РС).

Треба истаћи да су ова права жена, омладине и инвалида, 
регулисана значајним и бројним одредбама важећег Закона о раду 
(„Службени гласник РС“ бр. 24/2005, ступио на снагу 23.3.2005.год., 
бр.61/2005 ступио на снагу 19.7.2005.г и број 54/2009 ступио на снагу 
25.7.2009.године), Закон о социјалној заштити, бројни други закони 
међународни правни акти, други прописи, уређују сваку, разноврсну и 
бројну заштиту наведеним лицима.

Устав прописије да запослени имају право на штрајк, у складу 
са законом и колективним уговором. Ово право на штрајк може бити 
ограничено само законом, сходно природи или врсти делатности.

Значајна одредба Устава (чл.16 став 2), прописије да општепри-
хваћена правила међународног права и потврђени међународни уговори 
су саставни део правног поретка Републике Србије и непосредно се 
примењују. Потврђени међународни уговори морају бити у складу са 
Уставом.

Поменута одредба омогућила је прихватање и примену бројних 
конвенција Међународне организације рада, као што су Конвенција 
МОРа која се односи на дискриминацију у запошљавању, Конвенција о 
заштити на раду и здравственој заштити, о давањима за случај несреће 
на послу и професионалних болести, бројне друге конвенције, препоруке 
и директиве Савета Европе.
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Једна од изузетно значајних, са више измена и допуна у току више 
деценија постојања, је Конвенција Савета Европе за заштиту људских 
права и основних слобода, усвојена од надлежних органа наше државе.

Полазни основ поменуте Конвенције је Универзална декларација 
о људским правима Уједињених нација од 10.12.1948.године.

Конвенција Савета Европе има велики практични значај за 
заштиту људских права и основних слобода.

Због овлашћења за доношење и специјално одлучивање, када су 
људска права и слободе повређена, о чему Европски суд за људска права 
а под одређеним условима и други органи Савета Европе (у доношењу 
међународних правних аката, конвенција, препорука, директива и 
др.). Значајно је истаћи да постоји већи број конвенција и других аката 
Међународне организације рада за заштиту права из области радних 
односа и социјалних права.

1.1. Закон о раду, други закони и подзаконски 
акти, колективни уговори, уговори о раду и 
уређивање права и обавеза из радних односа
Према Закону о раду, права, обавезе и одговорности запослених 

уређују се наведеним Законом, посебним законима, међународним 
конвецијама и општим актима.

Посебним одредбама Закона о раду, прописано је да се радни 
односи уређују колективним уговорима (општим посебним, колективним 
уговором, или правилником и уговором о раду закљученим између 
запосленог и послодавца само када је законом одређено.

Колективним уговором код послодавца у складу са Законом, 
уређују се права обавезе и одговорности из радног односа и других 
међусобних учесника колективног уговора.

Поред изнетог и правилником о раду, односно уговором о раду у 
складу са Законом (Законом о раду или посебним законом), уређују се 
и друга права, обавезе и одговорности из радног односа.

Законом о раду се регулише међусобни однос закона, колективног 
уговора, правилника о раду и уговора о раду.

Сви поменути правни акти осим Закона (колективни уговори, 
правилник о раду  и уговор о раду), не могу да садрже одредбе којима 
се запосленом дају мања права, или утврђују неповољнији услови рада, 
од права и услова, који су утврђени законом.
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Ако општи акти и његове поједине одредбе садрже неповољније 
услове рада, од услова утврђених законом, примењују се одредбе Закона.

Поједине одредбе уговора о раду, којима су утврђени неповољнији 
услови рада од услова утврђених законом и општим актом, који се 
заснивају на нетачном обавештењу од стране послодавца о појединим 
правима, обавзама и одговорностима су ништаве.

Колективним уговором код послодавца, не могу се утврдити 
мања права неповољнији услови рада запосленом од права и услова 
утврђених општим и посебним колективним уговором који обавезује 
тог послодавца.

1.2. Нека важнија права и обавезе
Закон о раду утврђује право запосленог на одговарајућу зараду 

безбедност и заштиту живота и здравља на раду, здравствену заштиту, 
личног интегритета и права у случају болести, смањења или губитка 
радне способности или старости, материјално обезбеђење за време 
привремене незапослености и право на друге облике заштите у складу 
са законом и општим актом.

Поред поменутих запосленом Закон и други прописи обезбеђују: 
1. право на удруживање, 2. учешће у преговорима за закључивање 
колективних уговора, 3. мирно решавање колективних и индивидуалних 
радних спорова, 4. консултовање и информисање и изражавања својих 
ставова о битним питањима у области рада.

Запослени не може бити позван на одговорност нити стављен у 
неповољнији положај у погледу услова рада ако поступа у складу са 
Законом и колективним уговором, а ни због активности из претходног 
става ако поступа у складу са законом и колективним уговором.

Најважније обавезе запослених прописане су Законом о раду, од 
којих неке наводимо: 1. да савесно и одговорно обавља послове на којима 
ради, 2. да поштује организацију рада и пословања код послодавца, 
као и услове и правила послодавца, у вези са испуњавањем уговорних 
и других обавеза из радног односа и друге обавезе из Закона, општих 
аката и уговора о раду.

1.3. Неке обавезе послодавца
Према Закону посебно су значајне обавезе послодавца: 1. да 

запосленом за обављени рад исплати зараду, у складу са Законом, 
општим актом и уговором о раду, 2. да обезбеди услове рада и организује 
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рад, и безбедност заштите живота и здравља на раду у складу са законом 
и другим прописима, 3. да запосленом пружи обавештење о условима 
рада, организацији рада, правилима о поштовању организације рада и 
пословања код послодавца, 4. да запосленом обезбеди обављање послова 
који су утврђени уговором о раду, 5. да затражи мишљење синдиката 
у случајевима утврђеним законом, а код послодавца код кога није 
образован синдикат од представника запослених кога одреде запослени.

1.4. Начин заснивања радног односа
Начин заснивања радног односа уређен је Законом о запошљавању 

и осигурању за случај незапослености („Службени гласник РС“ 
бр.71/2003). Према поменутом Закону прописано је да Национална 
служба за запошљавање има обавезу да, у року од 24. часа од добијања 
пријаве од послодавца, потребу за запошљавање огласи на огласној табли 
и на интернет адреси Службе. Ако послодавац захтева објављивање 
потребе за заснивањем радног односа, може се извршити и у средствима 
информисања, доступним грађанима у Републици. Поред чињенице 
да у поменутом Закону није посебно предвиђено, послодавац може и 
самостално да потребу за запошљавањем огласи у средствима јавног 
информисања.

Посебно значајно овлашћење послодавца је да самостално одлучује 
о избору лица за заснивање радног односа, између оних која понуди 
Национална служба за запошљавање или Агенција за запошљавање и 
других лица која су се непосредно обратила послодавцу ради заснивања 
радног односа.

Посебно значајно овлашћење послодавца је и његово право да 
запосли лице без посредовања Националне службе или Агенције за 
запошљавање.

Мишљења смо да треба изменити и допунити Закон о запошљавању 
и осигурању за случај незпослености и прописати обавезу јавног 
оглашавања за избор лица за заснивање радног односа, уз посебну оцену 
или обавезно прихватање мишљења Националне службе или Агенције 
за запошљавање, о испуњености услова пријављених кандидата и 
редоследу на ранг листи.

Поменутим Законом, колективним уговором код послодавца 
или правилником о раду, у сваком случају требало би предвидети 
обавезу послодавца, да писменим путем обавести пријављена лица, о 
резултатима избора лица за заснивање радног односа и о праву да се 
обрате надлежном суду за заштиту права у одређеном року, ако сматрају 
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да су им повређена права у поступку избора и пријема у радни однос. 
Питања судске заштите пријављених и заинтересованих кандидата за 
заснивање радног односа, могло би се на напред предложени начин 
уредити и одредбама Закона о раду.

1.5. Уговор о раду и радни однос
Према Закону о раду радни однос се заснива уговором о раду који 

закључују запослени и послодавац. Уговор о раду сматра се закљученим, 
кад га потпишу запослени и директор односно предузетник. Уместо 
директора уговор о раду може да потпише запослени, кога овласти 
директор односно предузетник.

Поменути правни акт је најзначајнији у поступку заснивања 
радног односа и његовог трајања, те остваривања бројних права и обавеза 
запосленог и послодавца, поводом тако закљученог уговора. Уговор о 
раду може да се закључи на одређено и неодређено време. Уговор о раду 
закључује се пре ступања запосленог на рад у писменом облику. Ако 
у поменутом уговору није утврђено време на које се закључује, сматра 
се уговором о раду на неодређено време. Сматра се и да је уговор о 
раду закључен на неодређено време, даном ступања заинтересованог 
кандидата на рад, ако није закључен у писменом облику.

Код заснивања радног односа изузетно је значајан дан ступања на 
рад запосленог радника, јер према Закону запослени остварује права и 
обавезе из радног односа управо од дана ступања на рад. Уговором о 
раду се по правилу утврђује дан почетка рада.

Уговор о раду садржи обавезно бројне одредбе прописане Законом 
о раду, као што су: 1. назив и седиште послодавца, 2. име и презиме 
запосленог, место пребивалишта, односно боравишта запосленог, 3. 
врста и степен стручне спреме запосленог, 4. врста и опис послова које 
запослени треба да обавља, 5. место рада, 6. начин заснивања радног 
односа (на неодређено или одређено време), 7. трајање уговора о раду 
на одређено време, 8. дан почетка рада запосленог.

Изузетно је значајна одредба уговора о раду (члан 33 став 1. тачка 
10), према којој се према уговору о раду утврђује новчани износ основне 
зараде и елементи за утврђивање радног учинка, накнаде зараде, увећане 
зараде и других примања запосленог. Уговор о раду садржи и одредбе о 
роковима за исплату зараде и других примања, позивање на колективни 
уговор односно правилник о раду, који је на снази, одредбе о дневном 
и недељном радном времену. Поменутим уговором могу се предвидети 
и друга права и обавезе.
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Уговором о раду може да се уговори пробни рад, који може да 
траје најдуже шест месеци уз могућност да послодавац и запослени 
откажу уговор о раду.

1.6. Уговор о раду за послове са повећаним ризиком и други уговори
Према Закону уговор о раду може се закључити: 1. као уговор о 

раду за обављање послова са повећаним ризиком. Уговор се закључује 
само на основу претходно утврђене здравствене способности запосленог, 
од стране надлежног здравственог органа. Потом 2. као уговор о раду 
са непуним радним временом, 3. уговор о заснивању радног односа за 
обављање послова ван просторија послодавца, 4. уговор о радном односу 
са кућним помоћним особљем, 5. уговор о раду са лицем које први пут 
заснива радни однос у својству приправника.

1.7. Радни однос на одређено време
Према Закону о раду (члан 37), радни однос заснива се на време 

чије је трајање унапред одређено, када су у питању: сезонски послови, 
рад на одређеном пројекту, повећање обима посла које траје одређено 
време и слично а за време траја тих потреба, с тим што тако заснован 
радни однос, непрекидно или с прекидима, не може трајати дуже од 12 
месеци.

У конкретном случају прекидом се не сматра прекид рада краћи 
од 30 радних дана.

Предвиђа се и посебан изузетак у Закону кад се заснива радни 
однос на одређено време ради замене привремено одсутног запосленог. 
У том случају радни однос може се засновати до повратка привремено 
одустног запосленог, значи и дуже од 12 месеци.

Под одређеним условима радни однос заснован на одређено време 
постаје радни однос на неодређено време и то ако запослени настави да 
ради најмање пет радних дана по истеку рока за који је заснован радни 
однос.

1.8. Дисциплинска санкција у случају постојања олакшавајућих 
околности и лакшег непоштовања радне дисциплине

Одредбама Закона о раду (члан 180 став 3), прописана је посебна 
могућност да се изрекне знатно лакша санкција запосленом, уместо 
отказа уговора о раду и престанка радног односа по том основу, када 
постоје олакшавајуће околности и када непоштовање радне дисциплине 
није довољан разлог за отказ уговора о раду. У таквом случају и 
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послодавац може у урученом упозорењу запосленом у писаном облику, 
да запосленог обавести да ће му отказати уговор о раду ако поново учини 
исту или сличну повреду без поновног упозорења.

1.9. Отказ уговора о раду од стране запосленог
Са своје стране запослени има право да послодавцу откаже уговор 

о раду, у ком случају доставља послодавцу отказ уговора о раду у 
писаном облику, најмање 15 дана, пре дана који је запослени навео као 
дан престанка радног односа. Ако запослени откаже уговор о раду, 
због од стране послодавца учињене повред обавеза утврђених Законом, 
општим актом и уговором о раду, запослени има сва права из радног 
односа, као и у случају да му је незаконито престао радни однос. Према 
томе, у наведеном случају запослени у поступку код надлежног суда 
може тужбом да тражи поништај решења о отказу уговора о раду и 
враћање на радно место, на којем је раније радио уз право на накнаду 
штете у висини изгубљене зараде и друге могућу штету.

1.10. Неки разлози за отказ уговора о раду од стране послодавца
Одредбама члана 179 сада важећег Закона о раду је прописано 

поред осталог да послодавац може запосленом да откаже уговор о раду, 
ако за то постоји оправдани разлог, који се односи на радну способност 
запосленог, његово понашање и потребе послодавца, а поред осталог 
и у случају 1. ако запослени не остварује резултате рада односно нема 
потребна знања и способности за обављање послова на којима ради и 2. 
ако запослени својом кривицом учини повреду радне обавезе, утврђене 
оштим актом или уговором о раду.

Послодавац може запосленом да откаже уговор о раду и у другим 
случајевима предвиђеним у члану 179 Закона 3. ако запослени не 
поштује радну дисциплину прописану актом послодавца, односно ако 
је његово понашање такво да не може да настави рад код послодавца, 
4. ако запослени учини кривично дело на раду или у вези са радом, 5. 
ако се запослени не врати на рад код послодавца у року од 15 дана, од 
дана истека рока за неплаћено одсуство или мировање радног односа у 
смислу Закона о раду, 6. ако запослени злоупотреби право на одуство 
због привремене спречености за рад, 7. ако запослени одбије закључење 
анекса уговора о раду у вези са чланом 33. став 1. тачка 10. Закона и 
9. ако услед технолошких, економских или организационих промена 
престане потреба за обављањем одређеног посла или дође до смањења 
обима посла.
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1.11. Упозорење запосленом пре давања отказа уговора о раду
Послодавац је дужан да пре отказа уговора о раду из члана 179. 

тачка 1. до 6. Закона, запосленог писменим путем упозори на постојање 
разлога за отказ уговора о раду, и да му остави рок од најмање пет 
радних дана од дана достављања упозорења, да се изјасни на наводе 
из упозорења. У поменутом упозорењу, послодавац је дужан да наведе 
основ за давање отказа, чињенице и доказе који указују на то да су се 
стекли услови за отказ, и рок за давање одговора на упозорење.

Послодавац је дужан да упозорење пре отказа уговора о раду у 
случају из члана 179. тачка 1-6 достави на мишљење синдикату чији 
је запослени члан. Синдикат је дужан да достави мишљење и року од 
пет радних дана од дана достављања упозорења. Мишљење синдиката 
није обавезујуће.

1.12. Заштита права запослених
Према Закону о правима, обавезама и одговорностима из радног 

односа одлучује: 1. у правном лицу – директор или запослени кога он 
овласти, 2. код послодавца који нема својство правног лица – предузетник 
или запослени кога он овласти.

Битна одредба за ефикасно остваривање права, обавеза и 
одговорности запосленог је и потпуно доследна примена Закона о 
раду, других закона и прописа којима је регулисан и поступак заштите 
појединачних права запослених, садржина аката, решења и одлука 
те других писмена која је овлашћен да доноси послодавац и потпуна 
доследна примена Закона о раду и других закона и прописа колективних 
уговора, колективног уговора код послодавца и других аката које је 
послодавац овлашћен да донесе. Ради напред наведеног законом је 
прописано да се запосленом у писменом облику доставља решење о 
остваривању права, обавеза и одговорности, са образложењем и поуком 
о правном леку уз поштовање одредби о достављању акта из члана 185. 
став 2-4 Закона, па и код отказа уговора о раду.

Општим актом и уговором о раду у смислу члана 194. Закона, може 
се предвидети поступак споразумног решавања спорних питања између 
послодавца и запосленог. Ради споразумног решавања спорних питања 
стране у спору (послодавац и запослени) споразумно одређују арбитра, 
који је у обавези да строго примењује Закон уз поштовање рокова о 
трајању поступка, начинима окончања поступка и доношењу одлуке 
од стране арбитра која је коначна, а истовремено обавезује послодавца 
и запосленог.
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Запослени чије је право повређено у одређеном року од дана 
сазнања за повреду одређеног права, непосредно или преко представника 
синдиката, чији је запослени члан може да тражи судску заштиту 
повређеног права пред надлежним судом, покретањем спора у року од 
90 дана од дана достављања решења односно сазнања за повреду права.

Закон прописује да се покренути спор пред надлежним судом 
правоснажно окончава у року од шест месеци од дана покретања спора 
што у судској пракси деловањем разних објективних и субјективних 
чинилаца најчешће није случај.

1.13. Уговор о заступању или посредовању
Закон о раду обезбеђује могућност закључења уговора о заступању 

или посредовању између послодавца и одређеног лица, ради обављања 
послова заступања и посредовања, уз право на новчану накнаду за 
заступање и посредовање, која се утврђује уговором о заступању или 
посредовању, а којим се обезбеђују и друга међусобна права, обавезе и 
одговорности.

1.14. Уговор о стручном оспособљавању и усавршавању
Са незапосленим лицем и са лицем које жели да се стручно 

усаврши и стекне посебна знања и способности за рад у својој струци, 
послодавац може да закључи уговор о стручном оспособљавању и 
усавршавању. Са своје стране незапослени – физичко лице може да 
обавља самосталну делатност, као предузетник у складу са Законом 
(САМОЗАПОШЉАВАЊЕ).

1.15. Организације запослених и послодаваца
Закон о раду значајн број својих одредби посвећује савету 

запослених и синдикату запослених. При томе, овлашћења и задаци 
савета запослених су дати у веома скромном обиму. Како се Савет 
запослених може образовати од стране запослених код послодавца 
који има више од педесет запослених са скромним овлашћењима из 
закона: да Савет запослених даје мишљење и учествује у одлучивању о 
економским и социјалним првима запослених, на начин утврђен Законом 
и општим актом. Са далеко више појмовних одредница регулисано је 
питање синдикалног организовања и деловања и удружења послодаваца 
са бројним овлашћењима која се односе пре свега на остваривање 
појединачних права, обавеза и одговорности запослених, привредних 
друштава и других правних лица. Синдикална активност се остварује 
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поред осталог доследном применом бројних законских одредби, општег 
колективног уговора, посебног колективног уговора и других аката из 
своје регистроване надлежности.

1.16. Инспекцијски надзор над радом послодаваца и запослених
Надзор над применом Закона о раду и Закона о безбедности и 

здравља на раду, врши министарство за послове рада и запошљавања. У 
поступку надзора, инспектор рада има право и дужност да контролише 
коришћење средстава за рад, средстава и опреме за личну заштиту на 
раду, опасне материје и др.

Инспектор рада је дужан да послодавцу односно запосленом, 
наложи предузимање мера, због узрока који су довели до повреде 
запослених и до настанка опасности за безбедност и здравље на раду, 
односно које могу спречити настанак повреде, умањити или отклонити 
све наведене опасности. Предузимањем мера и радњи инспектор рада 
налаже решењем. Против таквог решења може се изјавити жалба 
министру надлежном за рад, у року од осам дана од дана достављања 
решења. Жалба не задржава извршење решења, којим је наложена 
забрана рада до октлањања уочених недостатака. Против другостепеног 
решења није дозвољено покретање управног спора.

Овлашћења инспектора рада у поступку надзора, се заснивају и на 
одредбама Закона о раду (члан 80-82), у односу на задатке и овлашћења 
која произлазе из поменутих одредаба.

Инспектор рада је овлашћен да решењем наложи послодавцу, да у 
одређеном року отклони утврђене повреде закона, општег акта и уговора 
о раду. Према Закону, послодавац је поводом издатог решења – налога 
инспекора рада за отклањање утврђених недостатака, тачније и повреда 
закона и других правних аката, дужан да обавести инспекцију, о свему 
учињеном у правцу отклањања утврђених повреда, у року од 15 дана 
од дана достављања решења инспектора рада.

1.17. Одлагање извршења решења до 
доношења правоснажне одлуке суда
Посебно значајно овлашћење иснпектора рада у његовој 

надлежности, је случај када инспектор нађе да је решењем послодавца 
о отказу уговора о раду, очигледно повређено право запосленог, а 
запослени је повео радни спор. У том случају инспектор рада је дужан 
да на захтев запосленог одложи својим решењем извршење решења 
послодавца. Ово одлагање извршња траје, до доношења правоснажне 
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одлуке суда, по захтеву запосленог за заштиту његовог појединачног 
права.

Запослени може да поднесе захтев инспекцији рада за одлагање 
извршења, решења послодавца, у року од 30 дана од дана покретања 
радног спора. Инспектор рада је дужан да донесе решење о одлагању 
извршња решења послодавца о отказу уговора о раду, у року од 15 дана 
од дана подношења захтева запосленог, под условом да је очигледно тим 
решењем послодавца повређено право запосленог.

Против решења инспектора рада може да се изјави жалба министру 
надлежном за послове рада и запошљавања, у року од осам дана од 
дана достављања решења. Закон одређује да жалба не одлаже извршење 
решења, којим је усвојен захтев запослених.

Министар надлежан за послове рада и запошљавања је у обавези да 
донесе одлуку о изјављеној жалби, у року од 15 дана од дана пријема жалбе, 
када првостепено решење постаје коначно. Против решења инспектора 
рада (члан 271 став 1 Закона о раду), не може да се покрене управни спор. 
Инспектор рада је овлашћен да поднесе захтев за покретање прекршајног 
поступка ако нађе да је послодавац, односно директор или предузетник, 
повредом закона или других прописа, којима се уређују радни односи 
извршио прекршај. Против овог коначног решења инспектора рада, не 
може да се покрене управни спор. Све изнето односи се првенствено на 
прекршаје прописане одредбама члана 273 – 276 Закона о раду.

1.18. О инспекцији рада и управној инспекцији
На крају реферата с обзиром на обимну и веома разноврсну 

садржину надлежне инспекције рада, чију надлежност својим одредбама 
које су још увек у примени као надлежност државног органа значајним 
делом прописују одредбе члана 22 – 37 („Службени гласник РС“, број 
20/92), може се извести закључак да су исте значајним делом превазиђене, 
изменама друштвеноекономских и својинских односа у нашој држави, 
изменама закона и других прописа и њиховој неусклађеношћу.

Све напред изнето односи се највећим делом и на најављену 
потребу доношења потпуно новог Закона о управној инспекцији, 
која има посебне надлежности на основу Закона о државној управи, 
Закона о државним службеницима, Закона о полицији и других где 
би одговарајућа и осавремењена контрола рада и законитости рада, те 
ефикасности рада државне управе, уз поштовање прописаних норми 
и односа између државних органа, допринела стварању ефикасне 
делотворне, речју успешне државне управе у свим сегментима њене 
надлежности.
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2. Заштита због дискриминације и злостављања на раду

2.1. Нека Уставна начела, одредбе Закона 
о раду, и забрана дискриминације

Према основном начелу Устава РС („Сл.гласник РС“ бр.98 од 
10.11.2006.године – чл.21) свако има право на једнаку законску заштиту, 
без дискриминације. Забрањена је свака дискриминација, по основу 
пола, друштвеног поретка, имовног стања, старости и психичког или 
физичког инвалиднитета и бројних других разлога.

Људско достојанство је неприкосновено, уз обавезу свих да 
га поштују, и право судску заштиту, у случају повреде људских или 
мањинских права, уз правично и законито расправљање и одлучивање 
пред судом.

Закон о забрани дискриминације и Закон о спречавању злостављања 
на раду, су донети уз пуно поштовање општеприхваћених међународних 
правних аката, као што су Универзална декларација о људским правима, 
где се свим људима јемчи слобода, једнакост и достојанство у правима, 
Европска конвенција за заштиту људских права и основних слобода, са 
многим изменама и допунама и многи други акти (конвенције МОР-а, 
резолуције, препоруке, директиве и др.). Протокол број 12. у члану 
1. поменуте Европске конвеције прописује, да свако право које закон 
предвиђа, оствариваће се без дискиминације по било ком основу и да 
се дискриминација неће вршити ни према коме. Одредбе о забрани 
дискриминације и злостављања садржи и Закон о раду (члан 18-21).

Дискриминација може бити основ за накнаду причињене штет 
материјалне и нематеријалне у случајевима предвиђеним сада важећим 
одреедбама Закона о облигационим односима (члан 185-205 и друге 
одредбе).

Према актуелној судској пракси „Запослени има право на накнаду 
нематеријалне штете у смислу чл.200 Закона о облигационим односима, 
ако је дисциплински поступак покренут и вођен злонамерно у циљу 
повреде, части и права запсоленог и ако је душевни бол јаког интензитета“ 
(Врховни суд Србије Рев 113/03 од 6.3.2002.године).

2.2. Повереник за заштиту равноправности
Повереник за заштиту равноправности је најважнији државни 

орган за заштиту против вршења дискриминације (ч.33 Закона о забрани 
дискриминације) који има надлежност: 1. да прима и разматра притужбе 
због повреда одредаба поменутог Закона и даје мишљење и препоруке 
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у конкретним случајевима и изриче мере које Закон предвиђа (члан 
40 Закона), 2. и да подносиоцу притужбе пружа правну и могућности 
покретања судског поступка или другог поступка заштите, 3. или да 
препоручи поступак мирења, 4. да подноси тужбе због повреде права 
из овог Закона, у своје име а уз сагласност и за рачун дискриминисаног 
лица, 5. да подноси прекршајне пријаве због повреде права из Закона, 6. 
да подноси годишњи извештај Народној Скупштини, о стању у области 
заштите равноправности, 7. да упозорава јавност на најчешће, .. и тешке 
случајеве дискриминације.

2.3. Право на подношење притужбе и поступак
Подношење притужбе поверенику за заштуту равноправности, 

од стране лица које је претрпело дискриминацију, захтев и подношење 
доказа о претрпљеној дискриминацији могу бити и докази који су 
прописани одредбама Закона о општем управном поступку.

Притужбу лица чије је право повређено, може поднети и 
организација која се бави заштитом људских права или друго лице.

Повереник је дужан да достави притужбу лицу против кога је 
поднета и да поступа по притужби према Закону и како је већ делимично 
изнето. Повереник може да поступа по притужби како је прописано, 
уколико пред судом већ није покренут и правоснажно окончан судски 
поступак.

Повереник утврђује чињенично стање, увидом у поднете доказе, 
узимањем изјаве од подносиоца притужбе, лица против кога је притужба 
поднета и других лица.

2.4. Мирење и предлог повереника
Повереник је овлашћен да предложи поступак спровођења 

мирења, у складу са одредбама Закона о посредовању – медијацији, те 
предузимање других радњи у поступку.

Повереник је овлашћен да да мишљење о томе да ли је дошло до 
повреде одредаба Закона о забрани дискриминације, о чему обавештава 
подносиоца притужбе и лице против којег је притужба поднета, уз дато 
мишљење да је дошло до повреде одредаба Закона. Повереник је дужан, 
да препоручи лицу против кога је поднета притужба, начин отклањања 
повреде права.

Лице коме је препорука упућена, дужно је да поступи по препоруци 
и отклони повреду права у року од 30 дана од пријема препоруке, те да 
о томе обавести Повереника за заштиту равноправности.
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Повереник је овлашћен да лицу против кога је поднета притужба, 
изрене меру опомене и да о томе обавести јавност путем средстава 
информисања и кратким саопштењем у „Службеном гласнику РС“. Мера 
опомене се изриче решењем. Против таквог решења није дозвољена 
посебна жалба.

Лице против кога је поднета притужба и изречена решењем мера 
опомене, може покренути управни спор код надлежног суда у смислу 
члана 7. став 2. Закона о управним споровима.

2.5. Судска заштита
Према Закону (члан 41) свако ко је повређен дискриминаторским 

поступањем, има право да поднесе тужбу суду. У таквом судском 
поступку сходно се примењују одредбе Закона о парничном поступку. 
Поступак по самом Закону је битан, а ревизија против правоснажне 
одлуке донете по тужби је увек дозвољена.

Тужбе у споровима ради спречавања дискриминације може 
поднети и повереник за заштиту равноправности и организација, која 
се бави заштитом људских права односно одређене групе лица.

У поступку ради накнаде материјалне и нематеријалне штете 
не може се истицати приговор подељене одговорности, када је тужба 
поднета ради провере поступања противно забрани дискриминације.

2.6. Надзор над спровођењем Закона о дискриминацији
Надзор врши Министарство надлежно за људска и мањинска права, 

разматрањем Извештаја о стању у области заштите равноправности, 
који садржи оцену рада органа јавне власти, о уоченим пропустима уз 
препоруке за њихово отклањање.

Закон у бројним одредбама даје широке могућности подношења 
прекршајних пријава од стране Повереника за равноправност, за 
радње и пропуштања службених лиа одговорних када поступају 
дискриминаторски и супротно правилима из Закона.

Закон о забрани дискриминације даје појмовно одређивање 
присутних облика дискриминације у области рада и у другим значајним 
областима живота и треба да обезбеди реалну ефикасну заштиту, од свих 
појавних облика дискриминације које битно утичу и то негативно на 
рад и живот појединаца и група, када је та заштита  изостала супротном 
применом овлашћења у односу на законске и друге прописе.

У случајевима дискриминације Закон обавезује на спречавање 
настале дискриминације за будуће време, даје поред осталог и право 



Борисав Чолић, Заштита права запослених: прописи, 
надзор и пракса, стр. 221-242, XVI (2/2012)

236

на накнаду материјалне и нематеријалне штете, свакоме ко је повређен 
дискриминацијом на било који начин.

2.7. Злостављање на раду и заштита
Закон о спречавању злостављања на раду („Сл.гласник РС“, 

бр.36/2010) даје посебну правну заштиту забрани злостављања на 
раду и у вези са радом, прописује мере за спречавање злостављања и 
унапређење односа на раду, поступак лица изложених злостављању на 
раду и у вези са радом.

2.8. Обавезе у вези злостављања на раду
Закон о спречавању злостављања на раду прописује да је забрањен 

било који вид злостављања на раду и у вези са радом, као и злоупотреба 
права на заштиту од злостављања. Утврђена је обавеза послодавца да 
организује рад на начин којим се спречава појава злостављања на раду 
и у вези са радом, те обезбеђују услови рада у којима запослени неће 
бити изложени злостављању.

2.9. Појам злостављања
Злостављање према Закону, поред осталог јесте свако активно 

и пасивно понашање према запосленом или групи запослених, које се 
понавља, а које има за циљ или представља повреду достојанства, угледа, 
личног и професионалног интегритета, здравља, положаја запосленог 
и које изазива страх или ствара непријатељско, понижавајуће или 
увредљиво окружење, погоршава услове рада или доводи до тога, да 
се запослени изолује или наведе да на сопствену иницијативу раскине 
радни однос, или откаже уговор о раду или други уговор (члан 6. став 
1. Закона).

2.10. Права и одговорности послодавца и 
запослених у вези са злоствљањем
Послодавац је дужан да запосленог, пре ступања на рад, писменим 

путем обавести о забрани вршења злостављања и правилима, обавезама 
и одговорностима запосленог и послодавца, у вези са забраном 
злостављања. Послодавац је поред изнетог дужан да превентивно 
спроводи мере обавештавања и оспособљавања запослених и њихових 
представника (савет запослених, одговарајућа организација синдиката 
код запосленог и др.), да препознају узроке, облике и последице 
злостављања.
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Основна обавеза послодавца је да запосленог заштити од 
злостављања у складу са својим овлашћењима из Закона ((члан 8). 
Послодавац одговара за штету коју одговорно лице или запослени 
у вршењу злостављања проузрокује другом запосленом код истог 
послодавца. Послодавац у случају извршене накнаде штете запосленом, 
има право да од лица која су поменута и извршила злостављање, захтева 
накнаду износа исплаћене штете.

Запослени има право: 1. да код послодавца оствари заштиту 
поводом понашања које представља злостављање, 2. да писменим 
путем буде упознат са забраном вршења злостављања, 3. те правима, 
обавезама и одговорностима запосленог и послодавца у вези са забраном 
злостављања.

Најзначајнија дужност запосленог је да се уздржи од понашања, 
које представља злоупотребу права на заштиту од злостављања. Ову 
злоупотребу чини запослени, који је свестан или је морао бити свестан, 
да не постоје основани разлози за покретање поступка за заштиту од 
злостављања, а покрене такав поступак у циљу прибављања материјалне 
или нематеријалне користи за себе или другог, или наношења штете 
другом лицу.

2.11. Заштита од злостављања
Запослени подноси образложени захтев за покретање поступка 

за заштиту од злостављања, одговорном лицу у правном лицу или 
послодавцу са својством физичког лица. Такав захтев у име запосленог 
може поднети и представник синдиката у име запосленог, одбор за 
безбедност и здравље на раду, друга лица и органи, али уз писмену 
сагласност запосленог.

2.12. Поступак посредовања
За случај када се за злостављање терети одговорно лице у правном 

лицу односно послодавац са својством физичког лица: 1. запослени 
може поднети захтев за покретање поступка посредовања непосредно 
том лицу, 2. или до истека рока застарелости за покретање таквог 
поступка, без подношења захтева за посредовање, покренути поступак 
пред налдежним судом.

Посредник се може изабрати и са списка посредника, који се води 
код послодавца, у складу са колективним уговором, односно код органа, 
организације или установе за посредовање.
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Поступак посредовања је хитан и спроводи се тако, што посредник 
странама у спору помаже да постигну споразум. На захтев стране у спору, 
у поступку посредовања може да посредује и представник синдиката.

Посредник може да даје предлог за решавање спора, али не може 
странама у спору да намеће решење, 2. Поступак посредовања је затворен 
за јавност, а подаци прикупљени у току посредовања су тајна и могу 
бити доступни само учесницима у поступку и надлежним државним 
органима. Послодавац у циљу спровођења ове мере запосленом који се 
терети за злостављање може да изрекне: 1. премештај у другу радну 
околину на исте или друге послове, 2. удаљење са рада уз накнаду зараде.

Закон обавезује стране у спору, да се поступак посредовања оконча 
у року од осам радних дана од дана избора посредника.: 1. закључивањем 
писменог споразума, 2. одлуком посредника, после консултације са 
странама у поступку, да се поступак обуставља, 3. изјавом стране у 
спору о одустајању од даљег поступка. Из оправданих разлога поступак 
посредовања може се проудужити најдуже 30 дана од дана избора 
посредника.

2.13. Изрицање мера
Закон о забрани и спречавању злостављања прописује посебне 

мере, које се разликују од мера у случају дисциплинске одговорности 
према Закону о раду. Наиме, послодавац може према запосленом који 
је извршио злостављање или према запосленом који је злоупотребио 
право на заштиту од злостављања, покренути поступак за повреду радне 
дисциплине, за утврђивање одговорности за повреду радне дужности и 
изрећи блаже мере од оних које су предвиђене у Закону о раду, Закону 
о државним службеницима и другим. Послодавац може изрећи једну 
од следећих мера: 1. опомена, 2. мера удаљења са рада од четири до 30 
радних дана без накнаде зараде, 3. мера трајног премештаја у другу 
радну околину – на исте или друге послове.

Ако запослени коме је изречена једна од поменутих мера у року 
од шест месеци поново изврши злостављање, послодавац може да му 
откаже уговор о раду, односно изрекне меру престанка радног односа.

2.14. Право запосленог на одбијање рада
Запослени, коме према мишљењу службе медицине рада прети 

опасност по здравље и живот (због злостављања), има право да одбије 
да ради, ако послодавац не предузме мере за спречавање злостављања 
за убудуће до окончања поступка посредовања.
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О одбијању да ради, запослени је дужан да без одлагања, обавести 
послодавца и инспекцију рада. За време одбијања рада запослени има 
право на накнаду зараде, у висини просечне зараде коју је остварио у 
претходна три месеца. Запосленом који је одбио да ради, не може да се 
откаже уговор о раду односно изрекне мера престанка радног односа, 
ако су били испуњени услови за одбијање рада.

Запослени (члан 27. став 3), за кога се у складу са Законом утврди 
да је злоупотребио право на заштиту од злостављања, не ужива напред 
поменуте многоврсне заштите.

     
2.15. Судска заштита у случају злостављања, 
привремене мере и надзор
Поред осталог и из напред наведених разлога, Законом о забрани 

злостављања на раду који је поменут, предвиђена је и судска заштита 
запослених и сваког запосленог, који сматра да је изложен злостављању.

Право да поднесе тужбу има и запослени који није задовољан 
исходом поступка заштите од злостављања код послодавца, и то у року 
од 15 дана од дана достављања обавештења односно одлуке из члана 
20. став 2. и 3. и члана 23 Закона, које се односе на одлуку посредника.

Запослени не може поднети тужбу надлежном суду, против 
појединачног акта којим је решавано о правима, обавезама и 
одговорностима запосленог из радног односа. У том случају запослени 
има право на судску заштиту у складу са посебним законом, којим је та 
судска заштита прописана.

Спор поводом извршеног дела злостављања на раду сматра се 
радним спором. У таквим споровима за остваривање судске заштите због 
злостављања на раду или у вези са радом, сходно се примењују одредби 
Закона којим се уређује парнични поступак (првенствено одредбе чл.434-
439 ЗПП).

Тужбом пред надлежним судом запослени који сматра да је изложен 
злостављању, може да захтева: 1. утврђење да је претрпео злостављање, 
2. забрану вршења понашања које представља злостављање, 3. забрану 
даљег вршења злостављања, односно понављања злостављања, 4. 
извршење радње ради уклањања последица злостављања, 4. накнаду 
материјалне и нематеријалне штете у складу са Законом о облигационим 
односима, 5. објављивање пресуде донете поводом тужбе.

Поступак у парницама за оствариавање заштите према Закону 
сматра се хитним, а рок за одговор на тужбу је 15 дана од дана пријема 
тужбе.
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2.16. Привремене мере и надзор
Посебна одредба Закона предвиђа могућност доношења 

привремене мере, ради спречавања насилног поступања или отклањања 
ненакнадиве штете (члан 33 став 1), као што су забрана приближавања, 
запосленом, забрана приступа у простор око места рада запосленог, који 
је учинио вероватним да је изложен злостављању. Суд је дужан да одлуку 
о одређивању привремене мере по предлогу странке, донесе у року 
од осам дана од дана предаје предлога. Против решења о одређивању 
привремене мере није дозвољена посебна жалба.

У предлогу за издавање привремене мере мора се учинити 
вероватним, да је мера потребна да би се спречила опасност од насиља 
због дискриминаторског поступања, спречила употреба силе или 
настанак ненакнадиве штете.

Надзор над спровођењем Закона о спречавању злостављања на 
раду, овлашћене су да врши инспеција рада и управна инспекција, као 
државни органи. У том својству инспекције су дужне да поступају у 
складу са овлашћењима из Закона о државној управи и Закон о државним 
службеницима.

Инспектор рада односно управни инспектор су овлашћени за 
подношење прекршајних пријава, против послодавца са својством 
правног лица и предузетника, те одговорних лица у правном лицу.

Ради спречавања веома неповољних последица по запосленог, 
према коме се врши злостављање, утврђена је обавеза послодаваца да 
заштити запосленог од злостављања, и његова одговорност за штету 
коју одговорно лице или запослени који врши злостављање, проузрокује 
другом запосленом код послодавца.

Закон обезбеђује надзор од стране инспектора рада и управног 
инспектора, у правцу обезбеђења доследног и потпуног примењивања 
Закона у свим ситуацијама појаве и пријаве злостављања. Веома је 
значајно да Закон прописује могући поступак посредовања који се 
спроводи код послодавца и поступак судске заштите односно спречавања 
злоствљања, пре окончавања поменутих поступака.

Одредбе о надзору над спровођењем Закона од стране инспекције 
рада и управних инспекција, су недовољно јасне и применљиве, с обзиром 
на неспорну околност да су и прописи који регулишу надлежност ових 
инспекција (Закон о државној управи, Закон о државним службеницима 
и други прописи), делимично превазиђени потребама вршења адекватне 
и ефикасне контроле, у складу са сада важећим законима и другим 
прописима.
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PROTECTION OF THE RIGHTS OF EMPLOYEES, 
REGULATIONS, MONITORING AND PRACTICE

Summary
Working relations are standardized with numerous regulations in Ser-

bia due to the major and multiple significance they have upon an employee, 
family, satisfaction of economic needs, acquiring professional knowledge, 
education, development and affirmation of the overall personality of an em-
ployee, affirmation of values of one’s personality with the possibility of sa-
tisfying highly diverse needs and other aspects of life of employees, family 
members, other necessities of life, which enrich life of an employee and his/
her noble human wishes and desires.

Economic base for a realistic realisation of such needs and desires are 
earnings and other income on the basis of work and employment, possible 
free creative work and gains that enable having a quality life.

Realisation of economic basis is realised, as a rule, during employment, 
by realising the rights to work, safe and healthy working conditions, which 
are provided for by international legal acts, conventions, recommendations, 
declarations, the Constitution of Serbia, laws, by-laws, collective agreements, 
statutes, and employment contracts with employers. All the acts refer to the 
respect of equality of employees, dignity of personality, and other rights 
based on laws and other regulations, with the provision of the protection of 
law on the basis of labour.

Key words: equal employment opportunities, earnings and other ma-
terial rights, protection and monitoring.
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ПОЛАЗНИ ЕЛЕМЕНТИ ЗА ЗАКОН 
О СЛУЖБЕНИЦИМА У ОРГАНИМА 

ЈЕДИНИЦА ЛОКАЛНЕ САМОУПРАВЕ

Апстракт: Аутор је у припреми овог рада имао две намере: прво, 
да пружи  образложене основне принципе и правце уређивања 
статуса службеника органа јединица локалне самоуправе 
(локалног службеника), односно запослених у органима јединица 
локалне самоуправе и друго, да се, изложеним начелима и 
елементима, укаже конкретније на могуће оквире, структуру 
и садржај закона којим ће уређивати службенички однос 
запослених у јединицама локалне самоуправе-општинама и 
градовима, дакле локални службенички систем. 
Структура рада садржи кратак осврт на досадашње правне 
основе уређивања положаја локалних службеника; питања 
која непосредно утичу на обим и садржину уређивања локалног 
службеничког система; циљеве новог Закона о локалним 
службеницима; основне елементе за одређивање обима и 
садржине Закона о локалним службеницима; базична начела од 
којих ће се полазити у припреми Закона; конкретизацију решења 
у вези са основним елементима Закона, његовим начелима и 
правним положајем локалног службеника, као и основне правце 
и  могуће варијанте уређивања службеничког платног система. 

Кључне речи: јавни службеник; локални службенички систем; 
запослена лица у органима јединица локалне самоуправе; Закон 
о локалним службеницима; дисциплинска одговорност локалног 
службеника.
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1. Увод 
Намена овог рада је, у најмању руку, двострука: прво, да 

пружи  образложене основне принципе и правце уређивања статуса 
службеника  органа јединица локалне самоуправе (у даљем тексту: 
локални службеник), односно запослених у органима јединица локалне 
самоуправе и друго, да, изложена начела и елементи укажу на могуће 
оквире структуре и садржаја закона који ће уређивати статус локалних 
службеника. 

Структура рада садржи кратак осврт на досадашње правне основе 
уређивања положаја локалних службеника; питања која непосредно утичу 
на обим и садржину уређивања локалног службеничког система; циљеве 
Закона о локалним службеницима; основне елементи за одређивање 
обима и садржине Закона о локалним службеницима; базична начела 
од којих ће се полазити у припреми Закона; конкретизацију решења у 
вези са основним елеменатима Закона, његовим начелима и правним 
положајем локалног службеника, као и основне правце и варијанте 
уређивања службеничког платног система 

2. Осврт на уређивање положаја локалних службеника
Чланом 75. Закона о радним односима у државним органима 

(„Службени гласник Републике Србије“, бр.  48/91, 66/91, 44/98, 49/99 
,34/01 и 39/02) било је предвиђено да се одредбе Закона садржане у главама 
ИИ-XИВ сходно примењују и на органе јединица локалне самоуправе. 
Наиме, ранији Закон о државној управи из 1989. године садржавао је 
одредбе о радним односима запослених у органима општина и градова, 
али Закон о радним односима у државним органима уређује статусна 
питања запослених и постављених лица само у државним органима, јер 
у режиму Устава из 1990. године органи општина и градова – органи 
јединица локалне самоуправе не улазе више у систем државних органа. 
Због тога је била предвиђена сходна примена одредаба наведених глава 
Закона о радним односима у државним органима на запослене у органима 
ових територијалних јединица локалне самоуправе.

Међутим, члан 75. Закона о радним односима у државним органима 
престао је да важи на основу члана 15. Закона о платама у државним 
органима и јавним службама („Службени гласник РС“,бр.34/01,62/06 и 
63/06), па су се формално-правно гледано његове одредбе престале сходно 
примењивати на запослене у органима јединица локалне самоуправе.
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Стање уређености радних односа које се тиче запослених 
у органима локалне самоуправе, пре доношења Закона о државним 
службеницима, било је следеће: 

- одредбе Закона о раду (“Службени гласник РС”, бр. 24/05 и 
61/05), на основу члана 2. став 2. примењивале су се, поред осталог, 
и на запослене у органима и организацијама локалне самоуправе, ако 
законом није друкчије одређено, дакле, супсидијарно; 

- Закон о платама у државним органима и јавним службама 
(“Службени гласник РС”,број 34/01), на основу члана 1. тачка 2), 
непосредно се примењивао на начин утврђивања плата, додатака, 
накнада и осталих примања изабраних, постављених и запослених лица 
у органима и организацијама локалне аутономије; 

- Законом о локалној самоуправи из 2002 године било је предвиђено, 
у члану 57., да акт о организацији општинске управе доноси скупштина 
општине на предлог председника општине, а акт о унутрашњем уређењу 
и систаматизацији, начелник, уз сагласност председника општине, а 
чланом 61. да послове општинске управе који се односе на остваривање, 
права, обавеза и интереса грађана и правних лица, могу обављати лица 
која имају прописану школску спрему, положен стручни испит за рад 
у органима државне управе и одговарајуће радно искуство у складу са 
законом и другим прописима. 

Из наведеног је произилазило често заступано мишљење да су се 
радни односи запослених, у том периоду у органима локалне самоуправе, 
уређивали  и остваривали на основу и у складу са Законом о раду, под 
условима и у обиму утврђеним у члану 2. став 2. тог Закона, одредбама 
Закона о локалној самоуправи које се посредно или непосредно тичу 
радника тих органа, као и на основу аката јединица локалне самоуправе 
који уређују организацију и рад општинске управе, а који се доносе на 
основу и у сагласности са Законом о локалној самоуправи. 

У тзв. транзиторном периоду, транформацијом градова и 
општина из ранијег уставноправног статуста “друштвено-политичке 
заједнице” у садашњи уставно-правни статус “локалне самоуправе” 
(члан 176-181 и 188-193 Устава Републике Србије), органи општина и 
градова, истина, нису више у систему државних органа, већ у посебним 
системима карактеристичним за локалну самоуправу. Формално-правно, 
полазећи од тога, Закон о радним односима у државним органима није 
се требало да примењује на запослене у органима градова и општина, 
како се у напред изнетом мишљењу и сматрало. Међутим,  како ова 
транформација траје одређено време, а како је произилазило и из логике 
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ствари (вршење ауторитативних послова у територијалним јединицама 
локалне самоуправе, примена сличних метода рада и др.), разлози 
целисходности налагали су да се одредбе овог Закона сходно примењују 
и на органе градова и општина, што је била опште прихваћена пракса. 

Имајући наведено у виду, чланом 189 Закона о државним 
службеницима („Службени гласник РС“,број 79/2005) године предвиђено 
је да се одредбе Закона радним односима у државним органима 
настављају сходно да примењују на радне односе у органима локалне 
самоуправе, до доношења посебног закона.

Међутим, нису само разлози целисходности налагали и захтевали 
даљу сходну примену Закона о радним односима у државним органима 
на питања радних односа запослених у органима локалне самоуправе. 
То је произилазило из чињенице да је у оваквој структури уређивања 
радних односа (без посебног закона који би уређивао положај локалних 
службеника), Закон о радним односима у државним органима задржао 
положај матичног закона за радне односе радника који обављају 
послове управног и извршног карактера, дакле послове са елементом 
ауторитативности у органима локалне самоуправе. Такав закључак 
произилази из следећих разлога: 

- Република као држава и општине и градови, као јединице 
локалне самоуправе, су територијалне јединице, односно територијални 
системи управљања који захтевају исте или сличне методе интеграције 
и друштвене регулације, у чему значајан удео имају уређивање и мере 
јавно-правног карактера; 

-  органи Републике и органи јединица локалне самоуправе 
обављају, у остваривању права, обавеза и интереса грађана и других 
правних субјеката, исте или сличне послове, истим или сличним 
методама, што све не трпи битно различито уређивање или поступање, 
јер би се у противном нарушавало Уставом утврђено начело једнакости 
грађана пред органима пред којима остварују своја права и дужности; 

- у уређивању радних односа у органима локалне самоуправе је 
нужно полазити од начела изложених у Закону о радним односима у 
државним органима и другим законима, па и од појединих конкретних 
решења у њима, с обзиром да се ради о запосленима који  морају да 
поседују исте услове као и запослени у државним органима, јер су, с 
једне стране, вршили сличне управне, стручне и извршне послове, а с 
друге стране, на тај начин се обезбеђивало јединствено поступање и 
приближно квалитетно обављање послова одлучивања о правима и 
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дужностима грађана и других правних субјеката, независно од нивоа 
територијалне организације; 

- сходном применом законских решења обезбеђује се, поред тога, 
вертикално функционално јединство, посебно у повереним пословима 
државне управе као и неопходна једнакост и исти положај запослених у 
вршењу тих послова, уз потребно прилагођавање чињеници да органи 
локалне самоуправе нису више у систему државних органа; и

- сходна примена, поред осталог, омогућава да се у органима 
локалне самоуправе примењују нарочито оне одредбе Закона о радним 
односима у државним органима које не исказују првенствено особености 
државних органа. У том смислу, да би се обезбедила правна сигурност 
запослених, органи локалне самоуправе својим актима треба да определе 
обим и домашај сходне примене Закона о радним односима у државним 
органима,  сагласно начелима исказаним у Закону.

Међутим, нови Закон о локалним службеницима није потребно 
донети само зато што то прописује Закон о државним службеницима, већ, 
пре свега, што институти предвиђени тим Законом више не одговарају 
промењеном уставном и законском положају локалне самоуправе. 
Законом није успостављен службенички систем који одговара потребама 
обезбеђења ефикасног и квалитетног рада органа јединица локалне 
самоуправе и не обезбеђује неопходну консистентност и јасноћу 
решења која ће омогућити стварање и постојање квалификованих и 
мотивисаних кадрова који могу да одговоре на изазове како транзиције, 
тако и модернизације. Такође, ради се о два територијална система 
управљања -централном и локалном, који у правно-супстанцијалном 
смислу чине посебне, специфичне и у уставном погледу равноправне 
ентитете, који су опет, уз остале, и заједно са њима, део јединствености 
правног поретка Републике Србије. То је суштински разлог за уређивање 
и изградњу локалног службеничког система, у свему компатибилног 
положају, значају и улози локалне самоуправе и изазовима њеног развоја 
и модернизације.  

3. Основни елементи за одређивање обима и 
садржине Закона о локалним службеницима
У овом делу рада дају се елементи који су од утицаја на обим, 

садржину, па и решења у Закону о локалним службеницима, са 
указивањем у чему је недомица или дилема у вези са појединим од 
елемената, а начелни принципи за  уређивање  даће се у тачки 5. у којој се 
излажу конкретније основни елементи за непосредну садржину Закона.
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Устав Републике Србије предвиђа да је државна власт, поред 
осталог, ограничена правом грађана на локалну самоуправу и да то право 
подлеже само надзору уставности и законитости (члан 12). Према томе, 
границе уређивања односа у вези са статусом локалних службеника 
као и права и овлашћења јединица локалне самоуправе биће свакако 
ограничена или се кретати у оквиру Устава, а затим закона, првенствено 
Закона о локалној самоуправи, који уређује систем локалне самоуправе 
у Републици Србији. 

3.1. Лица која раде у органима 
јединице локалне самоуправе
Закон о локалној самоуправи прописује да су органи општине 

скупштина општине, председник општине, општинско веће и општинска 
управа. Скупштину општине чине одборници које бирају грађани на 
непосредним изборима, тајним гласањем, у складу са законом и статутом 
општине. Скупштина општине бира и разрешава председника и заменика 
председника скупштине, председника и заменика председника општине 
и општинско веће; поставља и разрешава секретара скупштине на 
предлог председника скупштине. Начелника општинске управе, односно 
начелнике управа, поставља општинско веће, на основу јавног конкурса 
на пет година. Из изложеног произилази да у општини имамо следеће 
групе лица које врше послове у органима јединице локалне самоуправе, 
и то:

- изабрана лица, тј. она лица која су изабрана у процесу општих и 
непосредних избора: одборници као чланови локалног представничког 
тела - скупштине општине;

- бирана лица, тј,она лица која су бирана од скупштине општине, 
полазећи од члана 191. став 3. Устава и члана 32. Закона о локалној 
самоуправи: председник и заменик председника скупштине општине, 
председник и заменик председника општине и чланови општинског већа;

- постављена лица  тј. лица која имају одређене професионалне 
квалификације и које  поставља скупштина општине и општинско веће 
на одређено време:  секретар скупштине општине и начелник општинске 
управе односно начелници управе и

- запослени у органима јединице локалне самоуправе, тј лица 
која обављају послове локалне управе као своје стално занимање, на 
основу трајне поделе одговорности и овлашћења и која за то поседују 
прописане стручне квалификације. 
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За Закон о локалним службеницима од суштинског је значаја 
питање да ли сва набројана лица, мада раде у органима јединице локалне 
самоуправе, по свом положају и својствима, могу да буду дефинисани 
као локални службеници и да ли им се права и одговорности треба да 
уреде првенствено тим законом.

3.2. Положај општинске управе
Општинска управа, према Закону о локалној самоуправи, 

припрема нацрте прописа и других аката које доноси скупштина 
општине, председник општине и општинско веће; извршава одлуке и 
друге акте скупштине општине, председника општине и општинског 
већа; решава у управном поступку у првом степену о правима и 
дужностима грађана, предузећа, установа и других организација у 
управним стварима из надлежности општине; обавља послове управног 
надзора над извршавањем прописа и других општих аката скупштине 
општине; извршава законе и друге прописе чије је извршавање поверено 
општини; обавља стручне и друге послове које утврди скупштина 
општине, председник општине и општинско веће.

Општинска управа може да се образује као јединствени орган, а 
могу се образовати и општинске управе за поједине области у општинама 
са преко 50.000 становника.

У вези са нормирањем општинске управе Законом о локалној 
самоуправи може се закључити:

- да се она, за разлику од ранијег Закона, дефинише као орган, 
што је свакако више у складу са чињеницом да врши управне послове 
из надлежности општине, а посебно одлучује о правима и дужностима 
грађана у локалним управно-правним односима. Општинска управа, са 
становишта пружања услуга грађанима, јесте на одређени начин јавна 
служба, али она, у садашњем тренутку, обавља првенствено послове 
непосредне извршне власти - послове непосредне управе и због тога 
има претежно својства органа;

- да је важна новина да се начелник општинске управе односно 
управе за поједине области поставља на основу јавног конкурса, на пет 
година, а уместо скупштине поставља га општинско веће;

- да се предвиђа нови институт - помоћници председника 
општине, чија је улога претежно саветодавна, може их бити три, а својим 
стручним знањем треба да, пре свега, помогну председнику општине 
у специфичним областима (урбанизам, здравствена заштита, животна 
средина исл.);
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- да су у свему другом задржана већ традиционална решења која 
се тичу управног надзора, сукоба надлежности, изузећа, поступка када 
се решава о правима и обавезама правних субјеката пред општинском 
управом, садржана и у ранијем Закону, јер су она свакако у складу са 
положајем и улогом општинске управе и природом њених послова,и

- да се наведене одредбе Закона примењују и на градску управу 
с тим да се у градској управи може да постави до пет помоћника 
градоначелника.

Наведене одредбе Закона о локалној самоуправи имаће знатан 
утицај на уређивање локалног службеничког система, и, на одређени 
начин, опредељују у наведеним односима његов домашај, при чему 
ће бити потребно да се одлучи да ли је целисходно поједине елементе 
службеничког система уредити у одређеној мери друкчије ( нпр.неки 
елементи система плата, одлучивања у дисциплинском поступку и сл.) 
када постоји образовано више општинских управа за поједине области 
у општинама са преко 50.000 становника.

Такође, Законом о државној управи (члан 86) прописано је да 
се одредбе тог Закона о начелима деловања органа државне управе, 
јавности рада и односима са грађанима, положеном државном стручном 
испиту потребном за вршење послова државне управе, школској спреми 
потребној за добијање овлашћења за вођење управног поступка и 
доношење решења у управном поступку и о канцеларијском пословању 
сходно примењују на све имаоце јавних овлашћења кад врше поверене 
послове државне управе, као и на органе аутономних покрајина, општина, 
градова и града Београда у њиховом делокругу.

У односу на ову одредбу Закона о државној управи („Службени 
гласник РС, број 79/05), у припреми Закона о локалним службеницима 
нужно ће бити да се сузи њен домашај и садржина, када су у питању 
послови из изворног делокруга локалне самоуправе, јер се њоме уређују 
односи који се не тичу само поверених послова државне управе, већ се 
шире уређују одређена питања која несумњиво спадају и у аутономну 
регулативу локалне самоуправе: начела деловања органа јединица 
локалне самоуправе, јавност рада ових органа, односи са грађанима и сл.

3.3. Послови општинске управе
Из одредби Закона о локалној самоуправи и системског погледа 

на њен положај и улогу, произилази да општинска управа врши следеће 
врсте послова:

Са становишта ауторитативности она обавља следеће послове:
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- управне, а истовремено ауторитативне послове, у које спадају 
решавање у управном поступку доношењем управних аката, вршење 
управног надзора и предузимање управних мера и

- неуправне, а истовремено неауторитативне послове, у које спадају 
припремање нацрта прописа и других аката и обављање стручних и 
других послови које утврди скупштина општине, председник општине 
и општинско веће као и други послови који се врше на основу стручних 
знања и метода;

Са становишта садржине послова који се врше на радним местима, 
у општинској управи се обављају:

-нормативни,
-студијско-аналитички,
-управни,
-инспекцијски и надзорни послови,
-информатички,
-финансијско-материјални,
-документациони,
-статистичко-евиденциони,
-стручно-оперативни,
-канцеларијски,
-занатски и 
-манипулативни послови.

Са становишта правног основа за вршење послова, општинска 
управа има три правна основа за вршење својих послова, и то:

- овлашћења из Закона о локалној самоуправи за вршење послова 
који имају карактер изворних послова јединице локалне самоуправе,

- овлашћења која произилазе из посебних закона, којима се 
општинској управи поверава вршење појединих послова државне управе, 
дакле послова из оквира права и дужности Републике као државе - то 
су поверени послови, и 

- послови које јединица локалне самоуправе утврди, на основу 
Закона о локалној самоуправи, својим аутономним актима, првенствено 
статутом - ти послови, такође, имају карактер изворних послове локалне 
заједнице.

Послови у изворном делокругу су један од услова, претпоставки 
и гаранција постојања локалне самоуправе. Међутим, ова категорија 
послова локалне самоуправе подложна је, под утицајем друштвеног 
развоја као и односа центра и локалног нивоа, скоро законитом 
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преиспитивању од стране државе, па је питање садржине и врсте 
јавних послова у надлежности локалне самоуправе стално актуелно.С 
друге стране, недовољном стабилизовању појма изворног делокруга, 
доприноси и чињеница да не постоје, уз све напоре теорије и законодавне 
праксе, поуздани критеријуми за одлучивање о томе који послови 
спадају у послове локалне самоуправе и колика треба или може да буде 
самосталност органа јединица локалне самоуправе у обављању тих 
послова, па их држава законима често одређује према свом нахођењу и 
својим потребама.

С друге стране, поверени послови и даље задржавају природу 
послова ван круга самосталних (изворних послова) јединице локалне 
самоуправе, они су централног или регионалног карактера, а само се 
поверавају локалним органима да их врше, из разлога целисходности и 
ефикасности, а посебно по критеријуму близине корисника. 

Поверени послови по свим својим карактеристикама јесу послови 
централних органа: они их поверавају законом, не преносе их у 
надлежност локалних органа, поверавање увек прате јасна и снажна 
надзорна и усмеравајућа овлашћења централних органа. Обично је реч о 
пословима државне управе које органи локалне самоуправе извршавају 
стриктно према прописима и упутствима централних органа и под 
њиховом контролом. Такође, вршење поверених послова финансира се 
из средстава државе (централне власти), што само потврђује да органи 
јединица локалне самоуправе врше ове послове готово као деташирани 
органи централне власти. 

Са становишта вршења функција општинске управе, послове 
можемо посматрати као:

 (а) послове којима се остварују задаци из делокруга и надлежности 
општинске управе и 

(б) послове којима се обезбеђује и помаже да се ти послови из 
основне надлежности успешно обаве.

У вези са пословима општинске управе у припреми Закона о 
локалним службеницима мораће се јасно изградити став о томе да ли 
запослени у општинској управи треба да имају, без обзира на правни 
основ, врсту, значај и природу послова које врше, статус локалног 
службеника или ће се изградити критеријуми на основу којих ће се 
определити појам локалног службеника, полазећи од правног основа 
вршења послова (поверени или изворни), њиховог значаја, метода 
обављања, правних својстава и карактеристика, а пре свега од чињенице 
да ли се њиховим обављањем остварује и материјализује право грађана 
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на локалну самоуправу или су то послови који су свакако нужни и 
неопходни, али по својој природи представљају подршку и обезбеђују да 
се послови из основне делатности органа јединице локалне самоуправе 
успешно обаве.То је необично важно јер ће у коначном одредити положај, 
права и одговорности појединих група запослених у општинској 
управи као и правни режим који ће се у основи или у претежној мери 
примењивати на њих: општи режим радног права или режим утврђен 
Законом о локалним службеницима.

4. Циљеви Закона о локалним службеницима
Циљеви Закона о локалним службеницима били би, углавном, 

следећи:
1. Стварање таквог локалног службеничког система који ће са 

становишта локалне управе бити максимално целисходан у његовом 
људском виду организације (персонални супстрат организације), како 
би локални управни послови били обављани квалитетно и ефикасно, а 
са становишта локалног службеника у највећој мери праведан, етички 
прихватљив и подстицајан.

2. Јасно разграничење између политичких (изабраних или бираних) 
положаја и статуса запослених у органима јединица  локалне самоуправе, 
ради деполитизације локалне управе и отклањања политичког утицаја 
на њен рад, поготову свакодневног и континуираног.

3. Јасно разграничење положаја и дефинисање права и дужности 
запослених у органима јединице локалне самоуправе који обављају 
послове из основе делатности локалне управе, дакле из делокруга органа 
и запослених који стварају и обезбеђују пратеће, помоћне и техничке 
услове да се ти послови успешно врше, уз подразумевајућу сходну 
примену одредаба о локалним службеницима и на остале запослене, у 
складу са потребама органа јединице локалне самоуправе. 

4. Одговарајуће квалитетно регулисање рада локалних службеника 
путем адекватног уређивања начела деловања, њиховог положаја, права и 
дужности, с тежњом да тај рад буде непристрасан, политички неутралан, 
стручно утемељен и етички прихватљив.

5. Прописивање услова који ће омогућити да пријем и напредовање 
у служби зависи од знања , способности и потребних вештина, како би 
се подигао стручни ниво рада, а службеник постао професионалац, а 
не део социјалне номенклатуре.

6. Целовито и делотворно прописивање заштите службеничких 
права, било у дисциплинским било у другим стварима када се одлучује о 
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правима и дужностима службеника, с могућношћу да у коначном такву 
заштиту остварује пред надлежним судом.

7. Стварање што објективнијег платног система, који треба бити 
уређен законом, а у примени јаван и транспарентан, уз фер оцењивање, 
са потребним правним гаранцијама, како би се рад у локалној управи 
учинио атрактивним за младе и образоване људе.

8. Обезбеђење потребне функционалне мере независности 
локалном јавном службенику, посебно у повереним пословима државне 
управе, како би се ови послови вршили ефикасно и без неоправданих 
локалних интересних утицаја.   

5. Конкретизација основних елемената за Закон о локалним 
службеницима

4.1. Појам локалног јавног службеника
Имајући у виду речено у претходним тачкама, нужно је одредити 

обухват и садржину појма локалног  службеника. Појам јавног 
службеника начелно означава лице које обавља одређене јавне послове 
чији је послодавац држава или друго јавноправно лице, у овом случају 
јединица локалне самоуправе, а не приватноправно тело. Физичко 
лице обавља послове службе као своје стално и редовно занимање, 
као професију и  за то поседује специфичну стручну оспособљеност, 
и располаже наглашеним јавноправним елементима, како у односу са 
послодавцем тако и у вршењу службе.

У изнесеном смислу локалним јавним службеником не могу се 
сматрати изабрана лица - одборници, јер им недостаје својство сталности 
и професионалности, а регрутују се изборним процесом, а не на основу 
стручних и професионалних квалификација.

Локални јавни службеник не би могло да буде ни бирано лице 
-председник општине и члан општинског већа, које скупштина 
јединице локалне самоуправе бира на основу политичког односа снага 
у скупштини и по политичким, а тек у другом реду и само евентуално  на 
основу стручности за одређену област. Овим лицима, да би били локални 
јавни службеници, недостају елементи сталности и професиналности, 
јер послове не обављају као своје занимање, а, поред тога су подложни 
цикличком, а неретко и превременом одласку са тих јавних функција.

Могућа је дилема у вези са функцијом секретара скупштине 
општине, односно да ли лице које је врши може бити локални јавни 
службеник. Наиме, Закон о локалној самоуправи утврђује стручне 
и професионалне услове за обављање ове функције и омогућава 
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институтом евентуалног поновог постављања њену сталност и 
професионалност. Међутим, како секретара скупштине предлаже за 
постављење и разрешење председник скупштине, дакле еминентно 
политичка личност, узимајући свакако у обзир првенствено политичке 
елементе, а поставља скупштинска већина, то постављење на функцију 
није резултат јавно спроведеног конкурсног поступка, на начелима 
конкурентности и стручности. Постављање секретара скупштине је, 
на тај начин, а нарочито по процедури, везано за конкретне односе 
политичких снага у скупштини. Такође, Закон о локалној самоуправи 
прописује да се скупштина јединице локалне самоуправе сматра 
конституисаном избором председника скупштине и постављањем 
секретара скупштине, што, на посебан начин, показује знатну политичку 
димензију која ова функција има. Све ово наводи на став да секретар 
скупштине, у строгом смислу појма, не би требао да има статус локалног 
јавног службеника.

Према томе, са становишта лица која раде у органима јединице 
локалне самоуправе, статус локалног службеника могли би имати 
начелник општинске управе и запослени у општинској управи.

Али да ли сви запослени у општинској управи треба да имају 
својство локалног службеника. У овом случају помоћи ће нам разликовање 
послова по правном основу вршења, сложености, ширини овлашћења и 
обиму одговорности. Са овог становишта несумњиво произилази да би 
локални службеници требали да буду запослени који раде на :

- повереним пословима државне управе, јер су они послови из 
оквира права и дужности Републике, ауторитативног су карактера, 
представљају послове вршења власти, и то централне, и врше се у ширем 
јавном интересу;

- пословима изворног делокруга, којима се остварује и 
материјализује право грађана на локалну самоуправу, а то су послови из 
основног делокруга органа јединице локалне самоуправе. Ови послови су 
конституисани на основу локалног јавног интереса и врше се у локалном 
јавном интересу, најчешће посредством локалних управно-правних 
односа и јавних служби. У овим пословима органи јединице локалне 
самоуправе иступају аутритативно, врше локалну јавну власт, на основу 
закона и локалних аутономних аката, располажу јавним овлашћењима 
и за њихово вршење предвиђа се посебна одговорност органа. Такви су 
послови решавања о правима и обавезама грађана и других правних 
субјеката у локалним управним односима, други управни и инспекцијски 
и надзорни послови;
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- нормативним пословима, којима се ствара нормативни оквир 
деловања и опредељује садржина локалних јавних послова, утврђује 
делокруг и надлежност органа јединице локалне самоуправе и утврђују 
границе и начин вршења послова од локалног значаја -изворних послова,и

- студијско-аналитичким пословима, који служе као непосредна 
стручна основа за праћење стања у одређеним областима, уређивање 
односа од јавног интереса и за предузимање мера из надлежности органа 
јединице локалне самоуправе.

Остали послови набројани у тачки 3.3 не представљају послове 
којима се остварују основне уставне и законске функције локалних 
органа, не врше се управним методама и на ауторитативан начин, не 
поседују јавна овлашћења, циљ им није вршење локалне власти већ 
стварање материјалних, техничких и других услова да органи јединице 
локалне самоуправе успешно остваре своје основне задатке, обављају се 
стручним, техничким и оперативним поступком и методом, помоћне, 
пратеће и техничке су природе, па, због тога, запослени који их обављају 
не би могли да имају својство локалног јавног службеника.

Према томе, запослени на пословима из делокруга органа јединице 
локалне самоуправе, који, при томе, располажу јавним овлашћењима јесу 
несумњиво локални јавни службенци, али сваки учесник у локалним 
јавним пословима, односно служби не мора истовремено да буде и 
локални јавни службеник.  

У појединим упоредно-правним локалним службеничким 
системима,  као локални службеници се дефинишу и лица која раде 
у органима јединица локалне самоуправе на општим, финансијским, 
информатичким и другим сличним стручним пословима.

Такође, Закон о државним службеницима је формулацијом да 
је државни службеник лице чије се радно место састоји од послова из 
делокруга органа државне управе...и с њима повезаних општих правних, 
информатичких, материјално-финансијских, рачуноводствених и 
административних послова (члан 2 став 1), проширио појам државног 
службеника и на запослене који обавају послове који нису „државног 
карактера“, већ се врше у било којем облику организације, било приватне 
било јавне, и то као нужни стручно-пратећи и технички послови.

На локалне јавне службенике би се у погледу правног режима 
првенствено и непосредно примењивао Закон о локалним службеницима, 
а општи режим радних односа утврђен Законом о раду супсидијарно и 
суплеторно, и то на оне односе који нису уређени Законом о локалним 
службеницима, као матичним законом. На лица која не би имала 
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статус локалног службеника примењивао би се начелно опште-правни 
радни режим, а Закон о локалним службеницима као супсидијарни 
пропис. Међутим, како су лица која не би имала статус локалних јавних 
службеника ипак запослена у органима јединице локалне самоуправе, а 
орган сам по себи чини једну сложену функционалну целину,  требало би 
предвидети да ова лица у појединим питањима и односима имају положај 
јавних службеника, како због консистентности локалног службеничког 
система, потреба органа тако и ради практичне нужности да се, у 
одређеној мери, Закон примени на све запослене. Таква питања су нпр. 
пријем у службу, осим за лица која обављају помоћно-техничке, занатске 
и манипулативне послове; поједина права и дужности -нпр. премештај 
због потреба органа; дисциплински поступак; начела разврставања у 
платне разраде и начин утврђивања плате и сл. 

4.2. Службенички односи у повереним 
пословима државне управе
Поједини послови државне управе који се законом поверавају 

јединицама локалне самоуправе и након поверавања имају природу 
послова централне власти, које само врше органи јединице локалне 
самоуправе као јавно овлашћење, финансирају се из буџета Републике, 
а, поред тога, Влада и органи државне управе задржавају одговорност 
за њихово извршавање (члан 51. став 2. Закона о државној управи).

Разуме се да овакво решење захтева и специфично уређивање   
положаја локалног службеника који поверене послове обавља. У том 
смислу, Законом о локалним службеницима би требало предвидети нека 
изричитија и јасна овлашћења за централне органе у службеничким 
односима локалног особља, како би се ефикасно остварила њихова 
законом прописана одговорност. То значи да би у свим деловима 
локалног службеничког система, када су у питању поверени послови, од 
пријема у службу па до престанка службеничког односа, било потребно 
предвидети одређена уравнотежена решења о мерама које централни 
органи могу предузети како би остварили своју одговорност за успешно 
вршење поверених послова, а не би, у суштини, нарушавали аутономност 
локалног службеничког система, у складу са Европском повељом о 
локалној самоуправи.

Такве мере могле би бити нпр:
-   давање сагласности или мишљења при пријему у службу; 
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- разумно учешће у поступку стручног оспособљавања, оцењивања 
и напредовања, с обзиром на познавање чињеница и праћење рада 
службеника у вршењу поверених послова;

 - учешће, на захтев запосленог, у дисциплинском поступку, 
имајући у виду могућност сукоба између ефикасног вршења поверених 
послова од стране службеника и  каквог локалног интереса;

- давање сагласности на акт о уређењу и систематизацији органа 
јединице локалне самоуправе у делу који се односи на поверене послове;

- учешће, евентуално и сасвим прецизирано, у поступку 
одлучивања о правима и дужностима локалног службеника, уколико 
се поступак непосредно дотиче поверених послова, с обзиром да ће 
бити чест случај да један службеник обавља истовремено изворне и 
поверене послове;

- покретање поступка престанка службеничког односа, ако 
локални службеник не обавња ефикасно и благовремено или уопште 
не обавља поверене послове и сл.

Међутим, нужна претпоставка ефикасног, рационалног и 
економичног вршења поверених послова јесте обавеза да централни 
органи утврде стандарде у погледу послова који се законом поверавају,  
броја запослених који их врше и потребних стручних квалификацијама. 
Ова питања се тичу правно-функционалних односа централних и 
локалних органа и требало их је уредити Законом о државној управи, 
што је пропуштено, па ову обавезу централних органа, због разлога 
целисходности, треба прописати у Закону о локалним службеницима.

С обзиром на бројност поверених послова државне управе (према 
појединим проценама неколико стотина, нпр. 1991 године било их је 
око 120, а процес поверавања се отада знатно ширио),  број локалних 
службеника који их врши, обим послова у службеничким односима 
поводом поверених послова као и законску одговорност органа 
Републике за њихово вршење, у припреми Закона требало би озбиљно 
размотрити потребу да се на нивоу Републике, у сваком органу из чијег 
су делокруга поверени послови или у оквиру министарства надлежног 
за послове управе, образује унутрашња организациона јединица која 
ће на систематски и стручан начин пратити стање и  вршити послове 
које ће Закон прописати у вези са службеничким односима локалног 
особља које ради на повереним пословима државне управе. Иначе органи 
Републике неће моћи да остваре своју уставну и законску одговорност, јер 
у битном сегменту ефикасности -а то је квалификованост службеника, 
односно у управљању људским ресурсима неће имати потребна сазнања 
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и информације, од пријема у службу преко усавршавања и развоја, до 
престанка службе, и њихова одговорност, у таквом случају,  биће, у 
основи, формална.

4.3. Служба за управљање људским 
ресурсима у општини
Законом о локалним службеницима ће бити нужно прописати 

таква решења да се досадашње вршење кадровских послова битно 
унапреди и модернизује. Уставни и законски положај локалне самоуправе 
и сложеност и бројност послова и задатака које органи јединице локалне 
самоуправе врше не могу се више у области службеничких односа 
задовољити персоналном службом и административним пословима 
у вези са запосленима. Свакако ће бити потребно предвидети посебну 
Службу за управљање људским ресурсима која ће прећи границе 
досадашњих персоналних служби и обављати послова које се односе 
на целину формалних знања, практичних вештина и способности и 
понашања локалног особља.То значи да ова служба треба да прати 
кретање службеника кроз каријеру  и развија његове особине које 
ће локалног службеника водити од положаја члана номенклатуре ка 
истинском професионалном службенику.

Тако ће ова служба када се тиче регрутовања новог особља 
првенствено требати утврдити критеријуме за правилну процену потреба 
за новим службеницима, утврдити и штитити стандарде јавности у 
поступку запошљавања, а посебно промовисати запошљавање на основу 
стручних квалификација, способности и стечених вештина.

Када је, опет, у питању већ запослено особље, служба ће пре 
свега имати задатак да сними постојеће стање, посебно са становишта 
оспособљености и искуства, утврди критеријуме за оцењивање и 
спроводи обуку и усавршавање запослених.

4.4. Начела деловања локалних службеника
Природа и циљ начела деловања локалних јавних службеника 

јесте у томе да пруже општа усмерења и принципе  на којима се заснива 
рад локалних службеника односно деловање у пословима службе. У том 
смислу нужно је постићи следеће:

- да се начела деловања локалних службеника тако номотехнички 
и садржајно формулишу  да не буду иста или слична начину на који се 
уређују начела деловања органа државне управе у Закону о државној 
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управи или органа јединице локалне самоуправе у Закону о локалној 
самоуправи. То значи да такво уређивање треба да уважава у довољној 
мери различитости правних института “органа државне управе” и 
„органа јединице локалне самоуправе“ и “локалног службеника “, како 
не би дошло до појава да се за такве - по природи и положају различите 
правне институте, утврђују иста начела деловања;

 - да се начела деловања локалних службеника тичу заправо само 
њиховог деловања и рада (спољни –функционални односи службеника), 
а не и њиховог положаја, регрутовања и кретања службеника у вршењу 
службе (унутрашњи статусни односи службеника);

 - да се избегне опасност да се нека начела деловања локалних 
службеника уреде као дужности, чиме се не би правила разлика између 
начела као општих правних појмова која служе као основа која се осталим 
одредбама  Закона о локалним службеницима разрађује и конкретизује, 
од дужности као непосредног правног појма који служи за конкретно 
оцењивање деловања и рада локалног службеника и за доношење у вези с 
тим потребних одлука о њиховом службеничком статусу - напредовање, 
усавршавање, плата, дисциплинска и одговорност за штету и др. Начела 
за деловање локалних службеника и дужности локалних службеника 
су правни појмови различитог нивоа општости, специфичне садржине 
и циљева и правних последица (нпр. у дисциплинском поступку);

 У Закону о локалним службеницима требало би, пре свега, уз 
остале,утврдити следећа начела деловања:

 1. Начело савесности, које је, иначе, широко заступљено начело 
у привредном праву, а потиче из уговорног права. Савесност је начело 
које треба формулисати у смислу да је службеник поступао савесно ако 
није имао намеру да учини било шта противправно или непоштено, нити 
је знао или, према околностима конкретног случаја, могао или морао 
знати за постојање противправности. Савест, иако психички, унутрашњи 
феномен личности, ипак се цени и утврђује према извесним стандардима, 
а пре свега у виду теорије о поштењу и савесности (Треуе унд Глаубен). 
Дакле, ово начело укључује у себе опште усвојена морална начела. 
Тако се савесност често схвата као скуп начела и норми, критеријума и 
ставова према којима појединац оцењује своје будуће или већ извршене 
радње као морално добре или лоше. Уз појам савесности често се везује, 
до извесне мере и у различитом степену, као синоним појам “честитост” 
у значењу ваљан, поштен, правичан, праведан, немитан, неподмитљив, 
примеран и сл., дакле честит је онај ко држи до свог угледа и труди се 
да прибави поштовање, а ради по свом уверењу - честито и поштено.
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 2. Начело законитости нужно је  дефинисати на начин да је 
локални службеник дужан да поступа у складу са Уставом, законом 
и другим прописима, нарочито локално- аутономним. То начело има, 
у службеничком систему и самом деловању службеника, двоструку 
природу: (а) рад државног службеника мора да се обавља у оквиру 
законом прописаног поступка - процесни елеменат начела и (б) акти 
државног службеника донети у вршењу службе морају у материјално-
правном смислу бити законити: дакле, они у садржајном смислу 
морају почивати на одредбама неког од материјално-правних прописа 
– материјално садржајни елеменат начела законитости. Нарушавање 
начела законитости елиминише се у инстанционом поступку, у којем 
процесно и инстанционо виши орган, у оцени законитости акта или 
радње, како процесне тако и материјално-правне, санкционише 
незаконит рад на начин прописан ЗУП-ом или прописима посебних 
управних поступака у појединим областима управе. Ово начело такође 
се обезбеђује одговорношћу за штету Републике Србије коју својим 
незаконитим и неправилним радом органи државне управе проузрокују 
физичким и правним лицима (члан 5. Закона о државној управи - 
“Службени гласник РС”, број 79/05). На крају, незаконитост деловања 
и пропуштање радњи за које је локални службених овлашћен, ради 
спречавања незаконитости или настанка штете, треба предвидети и као 
основ за дисциплинску одговорност. 

 Начело законитости у ширем смислу обухвата и дужност да 
локални службеник поступа по правилима струке, дакле професионално, 
јер се непридржавање правила струке, њихово нарушавање и одступање 
од њих, по правилу, материјализује у процесној или материјално-правној 
незаконитости управног акта или радње.

 3. Уз начело законитости треба поменути начело сразмерности 
као начело којим се, у границама закона, обезбеђује да предузете мере и 
радње буду адекватне (сразмерне), а за странку најповољније у погледу 
начина предузимања, њиховог обима и садржине, којима се истовремено 
постиже циљ или сврха због које се предузимају. У Закону о државној 
управи је то предвиђено као начело деловања органа државне управе 
(члан 10.), али не и као начело деловања државног службеника у Закону 
о државним службеницима. Међутим, то начело предвиђено је у неким 
посебним законима: Законом о полицији је нпр. прописано да примена 
полицијског овлашћења мора бити сразмерна потреби због које се 
предузима и она не сме изазивати веће штетне поседице од оних које 
би наступиле да полицијско овлашћење није примењено (члан 36.).
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 4. Начело да је државни службеник дужан да поступа 
непристрасно и политички неутрално треба прописати заиста као једно 
од основних и носећих начела деловања локалног службеника. Иначе, 
политичку неутралност треба схватити и формулисати као незаузимање 
става према појавама и односима у политичкој сфери. При том, она може 
да буде вољна и привремена (зависно од воље појединца као особе) или, 
пак, стална односно професионална, на неки начин “вечита”, као што 
је случај код локалног службеника као професионалца. Синонимно, 
за неутралност се понекад употребљава израз “правичан”, што значи 
особину лица или његовог мишљења или поступка који су правични, 
јер не садрже у себи никакве посебне наклоности ни према којој страни, 
односно не држе ничију страну, него је независан, самосталан, а тиме и 
правичан.

 Посебно је значајна једна особина начела непристрасности, а то је 
да је у читавом службеничком односу примаран интерес јавне службе и 
да у послу треба имати на уму једино и првенствено општи интерес, без 
остваривања, заступања и испољавања политичких, групних, личних и 
других опредељења која би штетила овом начелу, а тиме и самој јавној 
служби. Непристрасност такође садржи и обавезу јавног службеника да 
не користи рад у јавној служби да утиче на остваривање својих права 
или права са њим, на овај или онај начин, повезаних лица. Тиме би се 
повређивало и начело једнакости грађана и других правних лица на 
једнаку правну заштиту и правичност поступка у остваривању права, 
обавеза и на закону заснованих интереса. 

 Што се пак тиче забране из члана 5. став 2. Закона о државним 
службеницима да државни службеник изражава и заступа на раду своја 
политичка уверења, она је већ садржана у начелу непристрасности и 
политичке неутралности. Међутим у неким службеничким системима 
постоји обавеза суздржаности (резервисаности). Ово начело садржи 
обавезу уздржавања од мишљења, изражавања ставова и чињења или 
друге манифестације воље које су такве природе да могу нашкодити 
служби или нанети штету хијерархијски вишем органу или нпр. 
произвести утисак да управа не поштује или ризикује да не поштује 
принцип неутралности. Дакле, свако може имати мишљење какво жели, 
али је исказивање тога мишљења ограничено.

 Нарушавање забране изражавања и заступања политичког 
уверења у вршењу службе треба санкционисати кроз дисциплински 
поступак као тежу повреда дужности из службеничког радног односа.
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 5. Начело одговорности државног службеника за стручност 
и делотворност његовог рада је једна логична последица начела 
законитости рада и начела одговорности органа локалне управе за штету. 
Стручност рада пре свега значи да се рад државног службеника одвија 
према правилима струке како у процесном тако и материјално-правном 
смислу, док се делотворност рада огледа најпре у благовремености 
поступања, у раду без одуговлачења рокова и одлагања предузимања 
прописаних и утврђених радњи и мера у вршењу службе као и у 
временски прихватљивом одлучивању о правима и обавезама грађана 
и других правних субјеката у остваривању њихових права и обавеза 
и на закону заснованих интереса. Стручност се обезбеђује стручним 
усавршавањем и оспособљавањем на начин и по поступку који ће 
бити прописан у Закону о локалним службеницима као и одредбама 
о напредовању којима ће се подстицати стручност рада. Као једна од 
последица нестручног рада службеника може да буде предвиђен и 
престанак радног односа локалног службеника. Делотворност рада треба 
да се остварује придржавањем законских и “интерних управних рокова” 
као и, у крајњем случају, уставном жалбом због дугог трајања управног 
поступка, али несумњиво и покретањем и вођењем дисциплинског 
поступка због неблаговременог и немарног извршавања послова. При 
томе, ваља указати да је лична одговорност основ сваке институционалне 
одговорности. Она претпоставља прецизне правне режиме и санкције као 
и одређене узрочне материјалне и психичке односе локалног службеника 
у односу на радње и поступке, и, у том смислу, Закон о локалним јавним 
службеницима мора бити посебно прецизан и недвосмислен. 

 6. Начело одговорност за штету локалног службеника треба 
дефинисати (а) као одговорност за штету проузроковану органу јединице 
локалне самоуправе која је настала на раду или у вези са радом, намерно 
и из крајње непажње и (б) као одговорност за  штету коју локални 
службеник на раду или у вези са радом незаконитим или неправилним 
радом проузрокује трећем лицу, у ком случају за такву штету треба да 
одговара јединица локалне самоуправе, као послодавац. Овде се јасно 
показује разлика у положају и улози органа јединице локалне самоуправе, 
за чији незаконити и неправилни рад који проузрокује штету трећем 
лицу одговара одговарајућа јединица локалне самоуправе и положаја 
локалног службеника као вршиоца послова из оквира делокруга таквог 
органа, који органу може нанети штету и за тако насталу штету одговара.

 Поједина питања статуса локалних службеника, поготову она 
која се тичу права и обавеза, поред Закона о локалним службеницима, 
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могу бити уређена и посебним законима. Због тога је изузетно значајно 
да начела о деловању локалних службеника  и њихова права и дужности 
буду регулисана квалитетно, конзистентно, у складу са природом 
послова које врше и њиховим положајем у општинској управи . То је 
посебно важно како би решења посебних закона у тим питањима била 
у сагласности са начелима Закона о локалним јавним службеницима.

4.5. Положај локалног службеника
За разлику од начела деловања локалних јавних службеника која 

се тичу деловања и рада у вршењу службе и окренута су функционалној 
страни службеничког система (према споља),  положај локалног јавног 
службеника се тиче заправо положаја  службеника у органу јединице 
локалне самоуправе, регрутовања и кретања у каријери и окренут је 
статусној ( унутрашњој) страни службеничког система. У том смислу 
могли би се, поред осталог, утврдити следећи елементи положаја 
локалног јавног службеника:

1. Забрана повлашћивања и ускраћивања, што у суштини значи 
забрану дискриминације у правном положају локалних службеника, 
односно забрањује се различито поступање у сличним ситуацијама у 
остваривању њихових права и дужности. У овој ствари, треба имати 
у виду да постоје нужне законске неједнакости нпр. у запошљавању 
државних службеника као што су године и интелектуалне способности. 
Наиме, за улазак у јавну службу или за вршење неке јавне функције 
или службе одређеног нивоа и одговорности захтевају се често 
одређене године. Такође, интелектуалне способности, које се исказују 
одговарајућим дипломама су законодавни облик дискриминације у 
вршењу јавне службе, јер су за обављање неких послова нужна одређена 
знања и способности интелектуалног садржаја, која се стичу кроз процес 
образовања и усавршавања. Дакле, можемо констатовати да у овим 
случајевима не постоје сличне ситуације, па према томе ни различит 
третман. 

С друге стране, постоје у положају државних службеника, 
поготово у поступку регрутовања, и стварне неједнакости. Такве су 
на пример порекло из неке одређене социјалне класе или ситуирање 
у одређени друштвени слој, политичко опредељење или пол, или 
било који други облик различитости који није формално предвиђен 
као извор неједнакости, али у стварности, као такве, постоје. Такве 
дискриминације Закон о локалним службеницима треба строго 
забрањивати и санкционисати.
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2. Деполитизација рада локалних службаника: Основно 
значење деполитизације у њеној рудиментарној форми  значи да локални 
службеник мора бити неутралан и да се у свом раду не сме руководити 
својим политичким убеђењима, односно уверењима, и у том виду оно је 
део начела непристрасности и политичке неутралности, које је напред 
изнето. Међутим, елеменат деполитизације има и друго значење које 
се, строго узевши, тиче положаја локалног службеника. То подразумева 
да мора постојати јаснија подела рада и овлашћења између изабраних 
политичких функционера и запослених и именованих на основу 
политичког поверења, с једне стране, и професионалних  локалних 
јавних службеника, с друге стране. Без овог елемента који учвршћује 
положај локалног службеника није могуће изградити стабилан и 
ефикасан локални систем управљања који обезбеђује континуитет у 
вршењу локалних јавних послова, нарочито у земљи у транзицији.

3. Сталност службеничког односа претпоставља, пре свега, да 
се Законом о локалним службеницима пропише да се службенички 
однос заснива на неодређено време и да може престати противно вољи 
запосленог само у тачно предвиђеним случајевима и на начин прописан 
законом. Дакле, престанак службеничког односа мора бити предвидљив 
и процесно заштићен, а изузеци се могу прописати рестриктивно и 
у корист ефикасног вршења јавне службе. Даље, сталност укључује 
могућност хоризонталног кретања службеника у оквиру органа јединице 
локалне самоуправе, без претходног престанка радног односа, а само 
интереси службе могу наложити премештај запосленог без његове 
сагласности. 

4. Једнака доступност радних места, што би значило да су при 
запошљавању кандидатима под једнаким условима доступна сва радна 
места, као и да се избор кандидата врши према стручној оспособљености, 
знању и вештинама. Овај елеменат положаја остварује се на основу и 
у оквиру односа који се тичу попуњавање радних места. Њега треба 
свакако пратити право на  жалбу ако кандидат сматра да испуњава 
услове за запослење а није учествовао у изборном процесу или да 
изабрани кандидат не испуњава услове за запослење, односно да су се 
у изборном поступку десиле такве неправилности које би могле утицати 
на објективност његовог успеха.

5.  Елементи напредовања и стручног усавршавања и једнаких 
могућности значе да се напредовање, стручно усавршавање,  награђивање 
и остваривање правне заштите статуса локалног службеника треба да 
остварују на основу и у оквиру одредаба о стручном усавршавању и 
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оспособљавању као и одредбама о одлучивању о правима и дужностима 
државних службеника које ће прописати Закон о локалним службеницима. 
При томе, у овим елементима положаја локалног службеника мора 
да буде обезбеђена процесно правна једнакост службеника путем 
коришћења система истих правних лекова, у истим ситуацијама и  под 
истим условима. Такође, поред законом утврђене садржине, начина 
и облика стручног усавршавања, оспособљавања и напредовања, ова 
питања биће нужно да се разраде и прецизирају подзаконским актима 
спровођењем којих се стварају претпоставке за целовито и ефикасно 
реализовање једнакости и једнаких могућности локалних службеника

6. Доступност информација о раду јавног службеника је 
елеменат положаја локалног службеника који  значи да су информације 
о раду службеника доступне јавности, у складу и под условима које 
прописује одговарајући посебни закон. При томе, Законом о локалним 
службеницима треба јасно прецизирати да се доступност информација 
тиче само оних података из рада за које је јавност посебно заинтересована 
или осетљива -дакле да су од јавног интереса и значаја, шире или за 
одређену локалну заједницу, да њима одговарајући орган јединице 
локалне самоуправе у коме службеник ради располаже и да се применом 
овог елемента не повређује други, јачи јавни интерес утврђен законом.

4.6. Права локалних службеника
Међу правима локалних службеника која свакако треба Законом 

о локалним службеницима прописати и гарантовати припадала би:
1. Право да одбије да изврши незаконит налог претпостављеног, 

што би се могло уредити на тај начин да у таквом случају службеник 
захтева поновљени писмени налог , који ће извршити уколико не 
представља кажњиво дело и о томе обавестити орган надзора. У 
том случају службеник неће сносити одговорност. Уколико би, пак, 
извршење усменог или писменог налога значило извршење кажњивог 
дела, службеник има право да такав налог одбије и не изврши и о томе 
обавести одговарајуће државне органе. Уколико би ипак такав налог 
извршио и сам би сносио законом прописану одговорност.

2. Право на заштиту од претераних притисака, што би у суштини 
значило да о тим притисцима службеник обавештава руководиоца органа 
јединице локалне самоуправе, који у име територијалне јединице врши 
права и дужности послодавца и  који би законом био обавезан да га 
заштити од таквих неоправданих притисака, а посебно оних који имају 
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политички основ, чиме се директно повређује начело неутралности рада 
службеника и деполитизације локалне управе.

3. Право на зараду која ће обезбедити приходе који су у 
одговарајућој сразмери са осталим пословима у јавном и приватном 
сектору, и која ће бити атрактивна за запошљавање квалитетних кадрова, 
одражавати радни учинак, и, истовремено, осигурати начелно довољну 
као и локалној средини примерену материјалну позицију локалног 
службеника.

4. Право на правну заштиту својих права, што претпоставља 
да локални службеник има право на правна средства како би остварио 
законом гарантована права, полазећи од жалбе на решење којим се 
одлучује о његовом праву у органу јединице локалне самоуправе у 
којем ради до саме судске заштите.

5. Остала права: Законом свакако треба предвидети и друга права  
службеника,  као што су право на задовољавајуће услове рада, одморе 
и одсуства, право на удруживање, право на заштиту у случају пријаве 
корупције у органу, а, разуме се, у преговорима између послодаваца и 
синдиката могуће је уговорити и друга права која Закон о локалним 
службеницима не мора прописати, али ће их, у том случају, садржавати 
колективни уговор.

Такође, у Закону треба утврдити институт стављања на 
располагање и томе припадајућа права  службеника у случају укидања 
органа, промене делокруга органа, укидања послова или ширих 
организационих промена.  

4.7. Пријем и кретање службеника у служби
Институти кретања у служби су они правни институти који 

омогућавају да се, од пријема у службу до престанка службеничког односа, 
службеници могу кретати - премештати, напредовати и распоређивати, 
како би се на најбољи начин остварио циљ да одговарајуће послове и радне 
задатке обављају професионално спремни и оспособљени службеници, 
ради остваривања циљева и потреба органа, а на општу (јавну) корист, 
посебно грађана и његових организација. Посредством ових института 
треба да се постигне рационална унутрашња организација локалних 
управних органа, продуктивна организација рада, остваре начела 
непристрасности и професионалности у раду, потпунија искоришћеност 
локалних службеника и њихових способности. Тако се овим институтима 
с једне стране остварују циљеви службеничког система, а с друге 
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омогућава мотивисаност службеника и подстиче жеља за успешнијим 
радом и напредовањем.

Када је реч о пријему у службенички однос нужно је, пре свега, 
следеће: (а) да се изврши правилна и потпуна процена потреба за 
запошљавањем нових кадрова, (б) да се обезбеди јавност у поступку 
на начелима конкуренцује и отворености, и (ц) да се пријем нових 
запослених врши на основу квалификација, способности и потребних 
вештина, унапред прописаних и проверљивих.

Јавношћу поступка обезбеђује се отвореност локалне управе и 
доступност запослења свим заинтересованима. Облици јавности су 
најпре јавно оглашавање потреба, стручно-колегијални поступак од 
стране посебне комисије и ,евентуално, јавни разговори и др. При томе, 
ваљало би проценити потребу и могућност да се у јединицама локалне 
самоуправе са преко 50000 становника, у којима се образује више 
општинских управа, спроводе најпре интерни конкурси а затим, уколико 
они не дају резултате, јавни конкурси. То и због тога јер је територијална 
јединица послодавац свима запосленима у њеним органима, локална 
управа са становишта службеничких односа представља један ентитет, 
а омогућавала би се и већа хоризонтална покретљивост службеника.

Запошљавање на основу стручних квалификација, способности и 
вештина претпоставља да су за свако радно место познати сви услови 
и да се одабир врши на основу њих, уз прецизирање мерила која ће те 
услове конкретизовати и учинити неспорним. Мерила за проверу и 
утврђивање испуњености услова у погледу стручне квалификације, 
способности и потребних вештина треба, на основу подзаконског акта 
Владе и у његовим границама, да пропише општинско веће.

Основни критеријум за службеничку класификацију треба да 
буде  посао тј. радне дужности одређеног радног места, а његов значај, 
сложеност, овлашћења која се поседују и захтевана одговорност биће 
исказане посредно појмом звања које ће се према предвиђеним мери-
лима додељивати локалним службеницима. Дакле, у локалном служ-
беничком систему треба успоставити непосредну и тесну везу радног 
места и звања. Мада је радно место, пре свега, организациони појам и 
битан елеменат организационе структуре органа јединице локалне са-
моуправе, а звање елеменат персонално-функционалне структуре тих 
органа и представља, у својој суштини, атрибут службеника као људског 
супстрата управне организације и његово извесно стечено право, ово 
повезивање је у садашњој фази неопходно како би се избегле тешкоће  
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и слабости класификације по радним местима или чисте класификације 
службеника. 

Премештај локалних службеника треба, у односу на државне, 
поједноставити тако да овај институт буде резервисан само за кретање 
службеника у оквиру целовитог система локалне управе, када то ин-
тереси службе и потребе органа захтевају, а не да премештај буде, као 
код државних службеника, правни облик  којим се нпр. материјализује 
напредовање.  Напредовању више одговара да се правно остварује кроз 
институте (а) распоређивања на одговарајуће више радно место или (б) 
актом о постављењу на радно место на које се службеници постављају 
актом надлежног органа. Иначе, напредовање је један од правних инсти-
тута службеничког права којим се жели и може утицати на остваривање 
и унапређивање рада, отклањање слабости, повећање стручности и 
мотивисање службеника. Материјална садржина института напредовања  
јесте уважавање рада и резултата рада одређеног локалног службеника 
и његово организационо ситуирање на одговарајуће извршилачко радно 
место или постављање на положај. У том смислу напредовање се може 
сматрати као посебан облик награђивања.

 За институт напредовања непосредно је везан и процес оцењивања 
којем је циљ, пре свега, откривање и отклањање недостатака у раду 
службеника, а затим и подстицање за постизање бољих резултате рада.

Свакако, у Закону о локалним службеницима се мора створити 
ефикасна правна веза између оцењивања и напредовања, додатног 
награђивања, предности код упућивање на евентуално усавршавање 
знања или подизања способности, с једне стране, али и упућивања 
на додатно учење и обуку, ради отклањања слабости у раду које су 
утврђене у процесу оцењивања, одређених прописаних радних санкција 
до престанка радног односа због нестручног вршења послова.

 За процес успешног оцењивања нужна је јасна и целовита 
организација локалне управе, са прецизним описом послова и задатака 
сваког радног места и објективан и стручан систем оцењивања, за шта 
се, као модел, може користити систем оцењивања државних службеника.

 Институт распоређивања (нераспоређивања) у Закону о 
локалним службеницима треба конституисати за кретање службеника 
у служби увек када није у питању премештај - прелазак на друго радно 
место у случају потребе органа или у интересу службе (дакле у оним 
случајевима када се воља запосленог мора заобићи). То значи да ће се 
институт распоређивања користити за запоседање радног места након 
пријема у службу, код напредовања након поступка оцењивања, код 
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распоређивања приправника након окончања приправничког стажа и 
положеног стручног испита, као и у другим случајевима прописаним 
законом нпр.код организационих промена, односно у случају 
стављања службеника на располагање. Напротив у Закону о државним 
службеницима институт распоређивања није више облик кретања у 
служби и заузимања радних места, јер је ту функцију преузео институт 
премештаја, већ је постао облик у оквиру којег и посредством којег 
државни службеници на положају и извршилачким радним местима 
остварују своја права у случају престанка рада на положају или при 
промени уређења државних органа.

4.8.  Обука и стручно усавршавање службеника
Обуком и стручним усавршавањем у суштини треба постићи 

два циља: да се смањи, а у коначном, и елиминише раскорак између 
постојећег стања квалификованости службеничког кадра и стања које 
се жели постићи и које је оптимално са становишта послова и задатака 
органа јединице локалне самоуправе као и да се створи перманентан 
процес обуке и усавршавања који ће омогућити да се квалитет локалне 
управе стално повећава и у времену прилагођава савременим потребама. 
У припреми Закона о локалним службеницима мораће се одговорити 
на питање да ли је ефективније да свака јединица локалне самоуправе 
спроводи обуку одвојено или да се она спроводи јединствено за све 
јединице локалне самоуправе, по прописаном програму и путем посебне 
едукативне организације; да ли градови засебно у односу на општине; 
да ли на регионалном плану и којем; да ли посебно за општа знања и 
вештине а посебно за специфична знања карактеристична за поједине 
области управе исл. Оно што је сигурно јесте потреба да се за обуку 
и стручно усавршавање, када су у питању поверени послови државне 
управе, ангажују и учествују, на одређени начин и у потребном обиму, 
централни органи државне управе.

4.9.  Дисциплинска одговорност службеника
Опште је начело да се Законом обавезно конституише 

дисциплинска одговорност и одговорност за штету јавног службеника, 
па дакле и и  локалног. Дисциплинска одговорност, с једне стране има 
за сврху кажњавање слабог рада јавног службеника, али, с друге стране, 
постоји опасност да она буде политички злоупотребљена. Због тога 
се, по правилу, дисциплинска одговорност детаљно уредјује законом. 
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Код одредјивања дисциплинских повреда постоје два начина: систем 
енумерације у коме су све повреде таксативно прописане или пак систем 
генералне клаузуле, који се своди на прописивање да је службеник 
починио службену повреду ако је повредио своје обавезе из службеничког 
односа. Санкција се одредјује на основу тежине поједине повреде. 
Углавном се детаљно уредјују дисциплински поступак и процесна права 
јавног службеника против кога се води поступак. Ради одлучивања о 
дисциплинској одговорности, уводе се релативно независни органи 
у облику дисциплинског трибунала, савета или жалбеног тела, који 
се оснивају као перманентни или ад хоц облици, како би се постигла 
правилност изречене дисциплинске казне. С друге стране одговорност 
јавног службеника за штету углавном се уредјује сведеније него када су у 
питању дисциплинске повреде, с обзиром да се у овом питању упућује на 
примену, у одговарајућој мери, прописа који се тичу градјанскоправног 
(облигационог ) односа.

У вези са дисциплинском одговорношћу локалног службеника 
треба свакако, због идетитета ствари о којој се ради и сличности односа 
који се уређују, имати у виду одредбе Закона о државним службеницима. 

Међутим, поред тога што ће се разлози за дисциплинску одговорност 
прилагођавати, несумњиво, природи послова које општинска управа 
обавља, у припреми Закона о локалним службеницима требаће свакако 
одлучити и о томе да ли ће након првостепене одлуке о дисциплинској  
казни која ће бити изречена у органу у којем службеник ради, правно 
средство заштите бити уложено непосредно суду или ће бити  предвиђен 
и посебан другостепени орган нпр. општински дисциплински суд за 
општинску управу у целини, чије би одлуке биле коначне и тек након 
тога би по по поднетом правном средству одлучивао суд, као и томе 
ко ће одлучивати о дисциплинској одговорности службеника које 
поставља надлежни орган. Природно би било нпр. да о дисциплинској 
одговорности постављених лица -начелника општинске управе односно 
управа за поједине области одлучује општинско веће јер их оно, 
према члану 46. тачка 7) Закона о локалној самоуправи поставља и 
разрешава. Такође, било би разумљиво да о дисциплинској одговорности 
службеника који се могу предвидети статутом општине -помоћници 
председника општине који му помажу у појединим областима и које он 
поставља и разрешава, решава општинско веће, с обзиром да ће, уколико 
уопште и буде покренут дисциплински поступак против њих, поступак 
изворно покренути председник општине који о том раду има непосредна 
и најпотпунија сазнања. Но тешко је веровати да ће у пракси бити таквих 
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појава, јер председник општине може, ако постоје разлози, такво питање 
брзо решити и то разрешењем помоћника, на шта је овлашћен чланом 
58. став 3. Закона о локалној самоуправи.

У сваком случају, у Закону је потребно прописати да, када се 
ради о повереним пословима државне управе, надлежни централни 
орган државне управе може изворно покренути дисциплински поступак 
против локалног службеника који на тим пословима ради, а не обавља их 
на задовољавајући начин, имајући у виду уставну и законску одговорност 
државног органа за ефикасно вршење тих послова као и информације 
о раду службеника које стиче на основу праћења стања извршавања. 
Уколико поступак покреће локални орган, треба предвидети одмерено 
и уравнотежено учешће централног органа, полазећи од тога да се 
ипак ради о локалном службенику, али да је могуће да је поступак 
одговорности покренут можда баш због ваљаног вршења повереног 
посла од стране локалног службеника, чије ефикасно обављање је дошло 
у сукоб са неким локалним интересом.

4.10. Службенички платни систем
Локални службенички платни систем је један од кључних 

елемената за стварање ефикасне, рационалне и квалификоване локалне 
управе. Он треба:

- да обезбеди да се у локалној управи запосле и задрже квалитетни 
стручњаци са специфичним знањима и вештинама потребних савременој 
јавној служби каква мора бити општинска управа;

- да доведе у сразмеру обим средстава за исплату плата са 
могућностима и расположивим средствима у буџету;

- да буде подстицајан у том смислу да се предвиде такве разлике у 
платама које ће бити стимулативне за бољи и квалитетнији рад локалних 
службеника и за њихово напредовање у каријери, чији је ,несумњиво, 
један од облика и напредовање у висини плате;

- да буде објективизиран, непристрасан и у одговарајућој мери 
безличан, односно да се веже углавном за врсту и обим послова, степен 
одговорности, обим овлашћења којима се у вршењу послова располаже, 
ефикасност и квалитет рада и коначно за прописане и  мерљиве резултате, 
са одговарајућим стимулацијама за нарочито успешно вршење послова;

- да обезбеди да висина плате буде конкурентна платама у другим 
областима рада, посебно приватном сектору, како би локална управа 
постала привлачна за запошљавање младих и стручних кадрова.
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У припреми Закона о локалним службеницима требало би 
размотрити следеће могућности за изградњу платног система:

1. да се самим Законом утврде платни разреди који би били 
прецизно дефинисани и који би путем коефицијента који би припадао 
сваком платном разреду изражавали релативно вредновање одређене 
врсте послова које локална управа обавља. Основицу плате утврђивала 
би Влада РС, зависно од политике и могућности укупне јавне потрошње. 
Плата би се утврђивала множењем основице и коефицијента. У овом типу 
решења могао би се оставити општинама да као израз флексибилности 
и специфичности поједине средине врше расподелу одређеног износа 
-нпр. 10%-15% у виду бонуса или варијабиле, за који би износ самостално 
утврдила критеријуме и начин расподеле. Ово решење претпоставља 
да се претходно изврши процена конкретних послова који се обављају 
у органима јединица локалне самоуправе у Србији, како би се послови 
распоредили у платне разреде на ваљан и објективан начин. Такође, у 
овом случају би били корисно да постоји подстицајан распон плата у 
оквиру сваког платног разреда, сходно вредновању рада запослених на 
различитим пословима, што би омогућило да се запосленом постепено 
повећава плата у истом платном разреду до одређеног максимума.

2. да се на основу начела утврђених Законом, одговарајућим 
подзаконским актом Владе утврде платни разреди који би били прецизно 
дефинисани и који би путем коефицијента који би припадао сваком 
платном разреду изражавали релативно вредновање одређене врсте 
послова које локална управа у свим јединицама локалне самоуправе 
обавља, док би основицу утврђивала скупштина јединице локалне 
самоуправе, самостално или договорно са одговарајућим синдикатом 
запослених. Локална самоуправа не би могла мењати коефицијенте за 
платне разреде и за звања. На овај начин би се омогућило прилагођавање 
у одређеној мери плате локалним приликама, фискалној снази 
територијалне јединице, конкретним трошковима живота (нпр. у 
општинама са преко 50.000 становника и сл.)  и платама у организацијама 
у  окружењу локалне управе, а, истовремено, биле би под довољном 
контролом да не прекораче дозвољене и могуће границе утврђене јавне 
потрошње.

3. могуће је и решење које ће максимално уважавати самосталност 
органа локалне самоуправе уз нужно опште ограничење. Наиме, 
Република би ограничила меморандумом о буџету ниво класичне 
буџетске потрошње, у складу а политиком јавне потрошње. Тиме би 
се јединице локалне самоуправе подстицале да ефикасније убирају 
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локалне изворне приходе и да шире број пореских обвезника. Скупштина 
општина би утврђивала основицу плате, а општинско веће коефицијенте 
за платне разреде и звања, зависно од вредновања послова и задатака 
који се у појединим платним разредима, односно звањима врше, што би 
било уређено посебним актом општинског већа. У овом систему било 
би могуће шира примена института бонуса и варијабилног елемента 
плате. Међутим, овај систем би захтевао да се у свакој јединици локалне 
самоуправе врши претходна процена радних места и њихово релативно 
вредновање, ради распоређивања у одговарајуће платне разреде, што би 
могло створити низ практичних тешкоћа, међу којима је и она која се 
тиче способности јединица локалне самоуправе да овакво релативно 
сложено решење примене, могло би доћи до тешко прихватљивих 
разлика од једне до друге јединице локалне самоуправе, а посебно би 
се могао нарушити принцип „иста плата за исти рад“.

4. да се размотри да ли је целисходно да се платни систем као 
релативно самосталан елемент локалног службеничког система, због 
његове сложености, значаја, потребе чешћег усклађивања решења са 
друштвеним захтевима и специфичности у примени, уреди посебним 
Законом о платама запослених у локалној самоуправи. 

Међутим, при расправама о систему плата локалних службеника 
треба имати у виду следеће:

- да у упоредним службеничким системима основица плате 
најчешће износи више од 90% износа укупне плате;

- да је за бонусе и варијабилне елементе плате тешко изградити 
објективне критеријуме, да стварају извесну напетост и непожељну 
атмосферу приликом њихове примене, да непостојање објективних 
критеријума не мотивише запослене исл. Уколико се они и предвиде 
чини се да је из наведених разлога целисходно да се исплаћују једном 
годишње, након пажљиве и целовите оцене резултата рада;

- да се појава извесног заостајања плата локалних службеника за 
приватним сектором, ако уопште постоји, може оправдати чињеницом 
да постоји већа сигурност са становишта сталности запослења , а тиме 
и саме плате;

- да системи плата под тачком 2. и 3. релативизује у извесној мери, 
примену начела „иста плата за исти посао“ , и да се тиме може, ако се не 
врши ефикасна централна контрола плата у локалној управи, нарушити 
једно од основних начела службеничког система да је он са становишта 
службеника етички прихватљив и у довољној мери праведан;
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- да начело „иста плата за исти посао“, поред тога, омогућује 
да се  усклађеним платним разредима, утврђеним на јединственим 
основама и истоврсном структуром плата, олакшава и подстиче 
пожељна хоризонтална, а у одређеној мери и вертикална покретљивост 
службеника, чиме се каријерни развој не везује само за орган  у коме 
службеник  тренутно ради;

- да би, због чињенице да ће се у платне разреде, због њихове 
природне општости, систематизовати различите врсте послова, као 
и ради уважавања резултата рада службеника, било увек потребно и 
корисно прописати одговарајући распон плата у сваком платном разреду;

- да је потребно да у утврђивању и примени система плата за 
локалне службенике који врше поверене послове државне управе, 
посебно при утврђивању коефицијента и надзору, буду, на одговарајући 
начин, укључени централни органи државне управе из чијих области 
се поверени послови врше,и

- да  треба финансирати само објективно потребан број запослених, 
који број се треба утврдити процесом рационализације и модернизације 
локалне управе, који тек предстоји и који ће тражити време и значајне 
напоре, уз могућност постојања не малих тешкоћа и отпора. Због тога се 
чини целисходним да се до остварења тог циља разврставање послова 
у платне разреде, утврђивање коефицијената и уопште система плата 
локалних службеника обавља што усклађеније и јединственије, јер 
је управо могућност за флексибилно и деверсификовано утврђивање 
плата условљена мање - више неспорно утврђеном врстом, обимом и 
сложеношћу послова које локална управа врши и томе одговарајућим 
бројем запослених, што треба произићи из процеса рационализације и 
реструктурирања локалних управа.

4.11. Назив Закона
У припреми Закона којим се уређују службенички односи у 

органима јединица локалне самоуправе може се поставити питање у 
вези са његовим називом. Не прејудицирајући решење у том погледу, 
у раду су коришћени у помоћном (радном) смислу називи Закон о 
службеницима у органима јединица локалне самоуправе, односно Закон 
о локалним службеницима.

У вези са наведеним, ваљало би размотрити следеће варијанте 
назива, не искључујући и друге предлоге који се могу појавити:

- Закон о службеницима и намештеницима у локалној самоуправи;
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- Закон о службеницима и намештеницима у органима локалне 
самоуправе;

- Закон о јавним службеницима у органима локалне самоуправе;
- Закон о запосленима у органима локалне самоуправе;
- Закон о запосленима у локалној самоуправи; и сл.

4.12. Подзаконски акти
Ради примене и разраде појединих одредаба и института Закона 

о локалним службеницима биће потребно донети известан број 
подзаконских спроведбених аката међу којима нпр. следећа:

1. Уредбу о општим начелима за унутрашње уређење и 
систематизацију радних места у општинским и градским управама. Овај 
акт би утврђивао општа начела док би, ако се оцени да је то потребно и 
целисходно, општинска већа у општинама и градовима, у оквиру датих 
решења, евентуално прецизирала постојећа или утврђивала још нека, у 
складу са локалном потребама и постојећем стању

2.  Уредбу о разврставању радних места у општинским и градским 
управама

3. Уредбу о стручном усавршавању и додатном образовању 
локалних службеника   

4. Уредбу о стручном испиту локалних службеника, са 
одговарајућим програмом

5. Уредбу о спровођењу конкурса у општинским и градским 
управама

6. Подзаконске акте у области платног система 
7. Подзаконски акт о садржини, мерилима и начину утврђивања 

стандарда за вршење поверених послова државне управе и др. 
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STARTING POINT FOR THE LAW OF OFFICERS 
IN LOCAL GOVERNMENT BODIES

Summary
The author is in the preparation of this paper had two intentions: first, 

to provide a basic explanation of the principles and directions of defining the 
status of an official of a local government (local officials), or employees of the 
local authorities and, second, that, exposed to the elements and principles, 
indicate specifically on the possible scope, structure and content of the law 
that will regulate the civil service of staff in local governments-cities and 
municipalities, so the local service system.

The structure of the paper contains a brief review of the current legal 
basis regulating the status of local officials; issues that directly affect the 
scope and content of the regulation of the local service system; goals of the 
new law on local officials, the basic elements for determining the scope and 
content of the local officials; basic principles of which will be proposed in 
the preparation of the Act; concrete solutions related to the basic elements of 
the law, its principles and the legal position of local officials, as well as the 
main routes and possible variations regulation of the civil service pay system.

Key words: Local official; Local official system; employees in the local 
authorities; Law of local officials; disciplinary responsibility of local officials
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Љубодраг Пљакић
судија Врховног суда Србије, у пензији

ИЗМЕНЕ ЗАКОНА О ПОЛИЦИЈИ И УПРАВНО-
СУДСКА ЗАШТИТА ПОЛИЦИЈСКИХ СЛУЖБЕНИКА

Апстракт: Закон о општем управном поступку, као општи, 
предвиђа могућност да се у одређеним областима у којима се 
примењује овај поступак, предвиде и посебна процесна правила 
у односу на општи закон, али која морају да буду у складу са 
његовим начелима.
Аутор је у овом раду коментарисао неке карактеристичне 
пресуде Управног суда у заштити полицијских службеника и 
однос Закона о општем управном поступку, Закона о државним 
службеницима и Закона о полицији.
Имајући у виду да је у међувремену донет Закон о изменама и 
допунама Закона о полицији, у чијој примени још није формирана 
судска пракса, аутор је, поређења ради, указао у чему су новине 
из измена Закона указујући и на коришћење ставова судске праксе 
у њиховој изради. Измене у сваком случају поправљају основни 
текст са циљем да се и даље дограђују и усавршавају.

Кључне речи: полицијски службеник, Закон о општем управном 
поступку, Закон о полицији, радни однос, права из радног односа.
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1. Однос Закона о општем управном 
поступку и посебних процесних закона

Одавно је речено да процесни закони и процесне одредбе у 
материјалним законима представљају демократију било ког поступка. 
И заиста, ако се зна да у правном животу државе Србије преко  80% 
прописа представљају оно што у најширем смислу називамо „управни“, 
онда је више него јасно од каквог је значаја добро уређен процесни-
управни закон и у још већој мери стабилна судска пракса у његовој 
примени. То даље, значи поштовање права странке на очекивано решење 
у управном поступку или очекивану пресуду суда, што представља 
закониту одлуку државног органа у примени права на основу утврђених 
одлучних чињеница. Право странке да учествује у поступку и да јој се 
омогући да се изјасни о битним разлозима за доношење решења је једно 
од основних права странке приликом њеног учешћа у поступку.

Закон о општем управном поступку – у даљем тексту: ЗУП, у 
своја прва два члана јасно утврђује ко је дужан да примењује овај закон: 
државни органи, када у управним стварима, уз непосредну примену 
прописа одлучују о правима, обавезама и правним интересима физичких 
и правних лица. Такође његова примена се односи и на предузећа и 
на друге организације када обављају исте послове, под условом да су 
снабдевени јавним овлашћењима, повереним им законом.

Правничкој јавности која се бави овим законом је познато да 
одредба члана 3. предвиђа могућност да се одредбама посебних закона, 
којима се уређује одређена област (на пр. Царински закон, Закон о 
пореском поступку... Закон о заштити конкуренције...) могу предвидети 
и одређена одступања од ЗУП-а. Аутор посебно жели да скрене пажњу 
на чињеницу коју и законодавац често испушта из вида: обавезу да та 
одступања морају да буду у сагласности са начелима ЗУП-а. Остаје 
питање у којој мери ће се користити надлеженост Уставног суда да ту 
незаконитост отклони.

Један од посебних закона је и Закон о државним службеницима1 
којим се, у члану 1. став 1. „уређују права и дужности државних 
службеника и поједина права и дужности намештеника“. 

На основу овлашћења из става 2. овог члана да се „поједина права и 
дужности државних службеника у појединим државним органима“ могу 
и другачије уредити посебним законом „ако то произлази из природе 
њихових послова“, донет је Закон о полицији2 - у даљем тексту: Закон, 

1   „Службени гласник РС“ бр. 79/05...104/09
2   „Службени гласник РС“ бр. 101/05
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и Закон о изменама и допунама Закона о полицији3 - у даљем тексту: 
измене Закона.

Судска заштита државних службеника, па тиме и полицијских, 
остварује се по први пут код Управног суда. Имајући у виду да су 
измене Закона релативнo новијег датума, то у њиховој примени још 
нема исказане судске праксе, а ради лакшег праћења примера из праксе 
Управног суда у примени Закона, указаћемо на новине из измена Закона.

2. Закон и измене Закона

Потреба да се поједина права и дужности полицијских службеника 
другачије уреде у односу на остале државне службенике, произашла 
је из саме природе послова које они обављају. То представља идеју 
водиљу у самом Закону и изменама Закона и представља правни оквир 
за све будуће измене Закона. Мера у остваривању циља посебних права 
и дужности полицијских службеника је услов без кога се не може у 
успешном извршавању задатака и за случај да та мера није права, 
остаје обавеза Управног суда да кроз управно-судску заштиту обезбеди 
поштавање права, али и обавеза полицијских службеника.

Природа послова полиције која је чини посебном, па тиме и 
разлогом да се на другачији начин уреди, дата је у члану 1. Закона 
утврђујући је као „заокружену област рада Министарства унутрашњих 
послова за коју се образује Дирекција полиције.

Полиција обавља законом утврђене полицијске и друге послове, 
пружа подршку владавини права у демократском друштву и одговорна 
је за остваривање безбедности, у складу са Законом.

Обављањем полицијских послова полиција свима пружа зашититу 
њихових права и обавеза.“

Закон каже да се то право и слободе, приликом пружања зашитите 
могу ограничити на начин предвиђен Уставом и Законом.

У даљем излагању размотрићемо радне односе полицијских 
службеника и других запослених у Министарству унутрашњих послова 
– у даљем тексту: Министарство, кроз Закон и измене Закона. 

Бавећи се посебним разлозима за уређење ове области Законом 
у односу на положај других државних службника, одмах на почетку 
ћемо указати на примену члана 169. Закона која ће бити помињана кроз 
примере из судске праксе, а која гласи: 

3  „Службени гласник РС“ бр. 92/011
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„На положај, дужности, права и одговорности запослених у 
Министарству примењују се прописи о радним односима у државним 
органима, ако овим Законом и прописима донетим на основу овог Закона 
није друкчије одређено“.

Ова одредба је у пракси различито тумачена. 

2.1. Услови и начин заснивања радног односа

Имајући у виду посебност послова у Министарству, Закон је у 
члану 110. предвидео и посебне услове у погледу заснивања радног 
односа, поред општих услова који се захтевају за рад у државном органу. 
Ова одредба је измењена одредбом члана 12. измена Закона, тако што 
је од ранијих 7 тачака става 1. Закона, у Изменама предвиђено 4 тачке. 
Оно што је остало кључно је да је за то лице безбедносним проверама 
утврђено да у односу на њега не постоје безбедносне сметње. У Закону 
је било предвиђено као услов да лице које се прима у радни однос није 
могло да има двојно држављанство, у изменама Закона овај услов се може 
прописати за поједина радна места и то код полицијских службеника.

Став 2. новог члана такође, као и у Закону, предвиђа која лица 
не могу да буду примљена у радни однос, па пооштравајући услове, 
утврђује да се то односи и на лице „коме је радни однос у правном 
лицу са јавним овлашћењима престао због повреде радне обавезе или 
непоштовања радне дисциплине.“ Сасвим исправно решење имајући у 
виду суштину Закона.

Измењен је и члан 111. Закона, тако што је предвиђено да се подаци 
о лицу које жели да заснује радни однос у Министарству прикупљају у 
поступку безбедносних провера (и даље уз писану сагласност тог лица 
што значи поштовање тајности података о личности), а тим проверама 
се утврђује да ли постоје безбедносне сметње за рад у Министарству. 
Радни однос у Министарству се заснива конкурсом, уз додату новину у 
погледу преузимања из другог органа, уз претходне сагласности.

Остало је решење да конкурс није обавезан за пријем у Полицију 
полицијских службеника.

Брисана је и одредба о обавези суда да Министарству достави 
правноснажну пресуду о осуђиваности, јер је регулисана другим 
прописима.
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2.2. Врсте, услови и начин стицања и губитка звања

Закон предвиђа врсте, услове, начин стицања као и губитак звања 
овлашћених службених лица и полицијских службеника и других 
запослених зависно од степена стручне спреме.

Значајно је напоменути да „ради утврђивања услова за напредовање, 
односно стицање и губитак звања, рад полицијских и других запослених 
оцењује се једанпут годишње“. Утврђена је надлежност за оцењивање 
као и сам поступак оцењивања.

У члану 125. Закона стоји правна поука да за запосленог који 
сматра да му је оцену дао ненадлежан старешина или да оцена није 
дата у складу са одредбама Закона, да може у року од 15 дана од дана 
саопштења оцене да поднесе приговор старешини који је дао оцену, а 
овај у року од 8 дана од дана пријема приговора доставља приговор, 
упитник и своје мишљење старешини који по овлашћењу министра 
решава по приговору. Та одлука је коначна.

Овде се поставља питање судске заштите у судском спору уколико 
је запослени незадвољан одлуком по приговору.

Сматрам да је против одлуке по приговору дозвољено вођење 
управног спора јер је ради о праву радника из радног односа. 

Управни суд је на седници дана 16.12.2011. године заузео правни 
став у примени члана 143. став 3. Закона о државним службеницима:

„Против решења Жалбене комисије којом је одлучено о жалби 
државног службеника изјављеној против решења руководиоца државног 
органа којим је извршено оцењивање државног службеника, може се 
покренути управни спор у складу са одредбом члана 143. став 3. Закона 
о државним службеницима.“

Сматрам да се исти став може применити и на запослене у 
Министарству, са позивом на одредбу цитираног члана 169. Закона. 
Наравно, да донета решења овлашћених лица Министарства морају да 
буду образложена да би се њихова законитост могла испитати.

2.3. Дужности и права полицијских службеника

Имајући у виду специфичну природу послова у Полицији у односу 
на послове осталих државних службеника Закон и дужности и права 
полицијских службеника уређује на нешто другачији начин.

Чланом 19. измена Закона, поред забране полицијских службеника, 
али и других запослених, да обављају самосталну привредну делатност, 
предвиђена је забрана и за друге послове који су неспојиви са пословима 
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полицијских службеника, а актом министра се ближе уређује који су 
то послови.

У члану 137. Закона је задржана одредба о стажу осигурања у 
увећаном трајању, али је брисан део одредбе о начину обрачуна, будући 
да је предвиђен другим прописима. 

Квалитетнијим решењима измена Закона значајно је допринело 
ангажовање полицијских синдиката, што је добар приступ у раду на 
прелиминарном ангажовању оних службеника на које се обавезе и права 
односе. Тако је и са изменом члана 138. Закона, члана 21. измена Закона 
којим је јасно прецизирана исплата накнаде плате 100% полицијском 
службенику у случају привремене неспособности за рад где се не прави 
разлика (па и умањење) због болести или повреде ван рада, под условом 
да су у вези са радом. Такође, у погледу посебне заштите полицијских 
службеница за време одржавања трудноће припада иста исплата накнаде 
плате чиме се отклања неправда према посебној категорији заштићених 
лица.

Значајно је уношење одредбе члана 138а која је резултат судске 
праксе и ангажовања синдиката. Ту пре свега, мислим на исплату накнаде 
плате у висини основне плате, између осталог и због одсуствовања са 
рада на дане државног и верског празника који је нерадни дан. За похвалу 
је и исплата накнаде плате на научним скуповима, синпозијумима и 
семинарима што доприноси квалитетнијем практичном стручном раду 
(аутору је познато да су за 16 година рада у Врховном суду Србије аутори 
за ту намену користили део годишњег одмора).

У члану 139. Закона је уклоњен део који је регулисан другим 
прописом. Престанак радног односа по овом основу је дискреционе 
природе („може престати“) и према ставу управно-судске праксе мора да 
буде образложен. Прецизирана је одредба измењеног члана 141. Закона 
у погледу отпремнине тако што се исплаћује у висини плате, али без 
пореза и доприноса, за последњих 6, а не 5 месеци.

Брисан је став 3. члана 142. у погледу накнаде породици за 
полицијског службеника који у обављању службе изгуби живот и 
замењен новим чланом 142а који се односи не само на смрт полицијског 
службеника у обављању или поводом обављања службе, већ и код 
професионалног обољења, или опасне појаве.

Имајући у виду страдање младих људи – полицијских службеника 
последњих година, чије су тек засноване породице најчешће необезбеђене, 
са разлогом је утврђена исплата једнократне новчане помоћи у висини 
36 просечних плата у Министарству. 



Љубодраг Пљакић, Измене Закона о полицији и управно-судска заштита 
полицијских службеника, Радно и социјално право, стр. 279-294, XVI (2/2012)

285

2.4. Плате 

У односу на поглавље о платама измењена су оба члана 146. и 147. 
и додата два нова члана 147а и 147б који се односе на „додатак на плату“.

Нова одредба члана 146. је усклађена са већ утврђеном садржином 
елемената који чине плату. Основицу плате утврђује Влада, уз додатни 
коефицијент који се односи на звање, радно место, посебне услове рада... 
висину додатка на плату 0,4% од основне плате доноси министар актом 
о платама, уз сагласност Владе. Тај коефицијенат примењен на основицу, 
увећава плату 30%-50% у односу на плате других државних службеника. 
Уз сагласност Владе, могу се утврдити и већи коефицијенти од 50% у 
односу на поједине категорије.

На изложени начин, елементи за одређивање плате полицијских 
службеника су доведени у склад у односу на сложеност и опасност у 
обављању послова. 

Потреба за посебним регулисањем и прецизирањем додатака на 
плату (члан 147а) и накнада (члан 147б) су резултат различитих пресуда 
судова у вези остваривања појединих права, све ради потпуније и законом 
уређене заштите полицијских службеника. Остваривање појединих 
права није посебно признавано (рад у дане државних празника, ноћу, 
прековремени рад...) налазећи да су та права укључена у основно увећање 
плате полицијских службеника. Задњом пресудом је наложено да се 
признавање ових права посебно раздвоји, тако да је налог из пресуде 
преточен у законско решење. 

2.5. Премештај и упућивање 

Изменама Закона се мења члан 148. Закона на начин да „премештај, 
у смислу овог закона, представља промену радног односа привременог 
или трајног карактера“. 

Оба премештаја су дискреционог карактера, из разлога ближе 
предвиђених (права и обавезе су према акту министра), што значи да 
донета решења морају да садрже разлоге. Целисходност премештаја се 
цени до коначности решења у управном поступку, а за судску контролу 
донетог акта је нужно да су дати разлози у чију целисходност суд не 
може да се упушта.

Код привременог премештаја, поред разлога за ову врсту 
премештаја значајна новина (резултат судске праксе) је да полицијски 
службеник задржава сва права радног места са кога је премештен, ако је 
то за њега повољније. Уз ограничавање привременог премештаја најдуже 
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на годину дана, ова новина ће отклонити различите произвољности у 
ранијој пракси.

Правна природа трајног премештаја је другачија. За њега је увек 
потребан интерни конкрус на основу листе слободних радних места која 
се објављује најмање једном годишње. Изузетак је да трајни премештај 
може да буде и на лични захтев, али и због потреба службе, ако се оцени 
да би радне и професионалне способности полицијског службеника боље 
одговориле на другом месту. Наравно, потпуно и јасно образложење 
у том правцу су брана могућим злоупотребама, па је судска контрола 
донетих аката нужна.

Природа упућивања је различита у односу на премештаје. Оно 
представља привремену промену послова у циљу обављања конкретног 
службеног посла или задатка где се од упућеног захтевају посебне 
способности. За упућивање запосленог је нужна претходна писана 
сагласност. Имајући у виду природу упућивања чини се да је максимални 
рок од једне године предуго одређен.

Брисан је члан 150 о правима упућеног будући да се она уз обавезе 
регулишу актом министра.

2.6. Дисциплинска одговорност

Дисциплинска одговорност полицијских службеника уз поступак 
вођења и утврђивања лаких и тешких повреда службене дужности, 
представљају озбиљну тему која заслужује да буде посебно обрађена. 
Зато ће на овом месту бити обрађена у мери у којој је у функцији са 
основним рефератом. 

Лаке телесне повреде су остале, углавном, исте. Измене их чине 
јаснијим и прегледнијим. Недолазак на посао у одређено време и ранији 
одлазак са посла ограничен је на најмање 3 пута у року од месец дана 
што ову одредбу чини не само јаснијом, већ исказује праву садржину. 

Изменама одредбе члана 157. је само на изглед, смањен број тешких 
повреда службене дужности за две, а заправо оне су прецизније и сажетије 
дате. Логично је са усвајањем Кодекса полицијске етике, понашање које 
штети угеду службе и нарушава односе међу запосленима, односи се 
на оно које је супротно Кодексу. Подсећања ради, према правном ставу 
Управног одељења ВСС из 2009. Године „и понашања полицијских 
службеника ван службене дужности која штете угледу службе, могу 
да представљају тешку повреду службене дужности“ (супротан став 
правном ставу Врховном суду Црне Горе: прим. Аутора). Код изрицања 
дисциплинских мера за лаке повреде службене дужности уведена 
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је опомена, а новчана казна од 10%-30% од плате у месецу у коме се 
изриче, замењена је процентом  10%-20% од плате у месецу у коме је 
решење постало коначно. Чини се да је решење „од плате у месецу у 
коме је решење постало коначно“ у супротности са правом на улагање 
приговора, будући да ако приговор буде одбијен износ новчане казне 
може да буде већи од износа у време када је казна изречена, што би 
значило да се казна окреће против подносиоца приговора.

Новчане казне код дисциплинских мера за тешке повреде радне 
дужности су такође, смањене са 30%-50% на 20%-40%, изостављено 
је „заустављање у напредовање у више звање у трајању од 6 месеци 
до 2 године“, смањен је период распоређивања на друго радно место 
са непосредно нижом стручном спремом са 6 месеци до 2 године на 
6 месеци до 1 године, уведен је и условни престанак радног односа 1 
године кумулативно са новчаном казном и распоређивањем.

Измене Закона раздвајају овлашћење за покретање дисциплинског 
поступка од овлашћења за лице које води поступак што је у Закону 
стварало нејасноће.

У члану 41. Измене Закона право на приговор је, поред запосленог, 
дато и лицу које је покренуло поступак.

Број чланова дисциплинске комисије која одлучује по приговорима 
није ограничен као што је било у Закону (30).

У члану 163б измена Закона је унета одредба о застарелости која 
није била у Закону (видети судску праксу: прим. Аутора). Ипак, није 
доведена до краја, јер није наведено шта све улази у ток рока од 3 године 
за апсолутну застарелост.

Измењена је одредба члана 165. Закона о привременом удаљењу 
са рада.

Треба обратити пажњу на став 3. новог члана 165. у коме постоји 
дискреционо овлашћење за привремено удаљење са рада када је против 
запосленог донето правноснажно решење о спровођењу истраге за 
кривично дело за које се гони по службеној дужности или ако је покренут 
дисциплински поступак због тешке повреде службене дужности, и уз 
кумулативан разлог, „уколико би његово присуство на раду штетило 
интересима службе“.

Измена је и у надлежности за одлучивање о жалби против решења 
о удаљењу. О њој одлучује Жалбена комисија Владе у року од 15 дана. 
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2.7. Посебни случајеви престанка радног односа

Измењен је члан 167. Закона који се односи на престанак радног 
односа по сили закона, ван случајева предвиђених другим прописима.

Уочава се да је брисан, у пракси често помињан, члан 168. Закона 
који се односио на престанак радног односа због безбедносних сметњи. 
У примени овог основа за престанак радног односа, у пракси Управног 
одељења ВСС је било доста уважавајућих тужби у управном спору.

3. Ставови из пресуда Управног суда

За потребе овог реферата, аутор је издвојио карактеристичне 
пресуде из праксе Управног суда које су различите по тематици, 
а уважене су тужбе полицијских службеника. Наравно, у већини 
приспелих тужби код тог суда су потврђена решења Министарства 
са прихваћеним разлозима из тих решења или допуњени и појачани 
разлозима у образложењима пресуда.

3.1. Обавезност пресуда у управном спору

Једно од основних начела Закона о управним споровима4 исказано 
у члану 7. И 69. Став 2., карактеристично само за овај процесни закон, је 
начело о обавезности пресуде у управном спору. Његова садржина је да 
је управни орган, после поништаја решења у управном спору, у новом 
поступку дужан да се придржава налога из пресуде у погледу чињеница 
које треба да утврди и правног схватања израженог у пресуди5.

Непоступање по пресуди је подигнуто и на ниво новчаног 
кажњавања руководиоца органа за случај непоступања (члан 75. Став 
2. ЗУС-а). 

Начело се односи на све органе који поступају у управним стварима. 
Међутим, није довољно само да се орган у образложењу решења позове 
на примену ове одредбе. 

„Суд оцењује да се основано у тужби оспорава законитост решења 
туженог органа, јер је донето уз повреду правила поступка из члана 
199. став 2. у вези члана 235. став 2. ЗУП-а. Ово стога што образложење 
оспореног решења само цитира пресуду Врховног суда Србије, а не 
садржи разлоге за своју одлуку, нити је оцењен ниједан навод тужиоца из 
приговора на првостепено решење и његов предлог за извођење доказа, 

4  „Службени гласник РС“ бр. 111/09
5 Детаљније: Љ. Пљакић – Обавезност пресуда у управном спору, Билтен ВСС 3/04
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на које недостатке је указао и Врховни суд Србије у пресуди У. 6404/08 
од 04.03.2009. године, у чијем извршењу је донето оспорено решење, 
а које повреде правила тужени орган није отклонио чиме је поступио 
противно одреди члана 61. Закона о управним споровима (одредба из 
ранијег Закона – прим: аутора)“.6 

3.2. Обавеза другостепеног органа у поступку по жалби

Честа повреда правила поступања у жалбеном поступку је 
у чињеници да првостепени орган не оцени све наводе из жалбе и 
приложене доказе. То се дешава на два начина: било да их уопште не 
наводи као разлоге из жалбе, било да их наведе, али их не цени. У оба 
случаја чини повреду.

„Наиме, према одредби члана 235. став 2. ЗУП-а, у образложењу 
другостепеног решења морају се оценити и сви наводи жалбе. Ако је 
првостепени орган у образложењу свог решења правилно оценио наводе 
који се у жалби износе, другостепени орган се може позвати на разлоге 
првостепеног решења.

Како је у приговору, означеном као „жалба“, тужилац оспорио 
законитост решења првостепеног органа из свих разлога предвиђених 
ЗУП-ом, а тужени орган није оценио ниједан навод приговора, то суд 
налази да је оспореним решењем повређена одредба члана 235. став 2. 
ЗУП-а, коју повреду правила је нужно у поновном поступку отклонити“.7

3.3. Рокови застарелости у дисциплинским 
поступцима у Закону

Већ смо рекли да Закон у одредбама о дисциплинској одговорности 
полицијских службеника није предвиђао рокове застарелости за 
покретање и вођење поступка. Унети су тек изменама Закона, додуше 
не свеобухватно, како би биле појашњене одредбе о току апсолутног 
рока застарелости. Како је онда, примењивана застарелост по Закону, 
пре Измена? 

Пресудом Управног суда8 уважена је тужба тужиоца због наступања 
застарелости за вођење дисциплинског поступка. У образложењу пресуде 
суд се позвао на цитирану одредбу члана 169. Закона и на одредбу члана 
118. став 2. Закона о државним службеницима која говори о роковима 
застарелости.

6  5 У - 12150/10 (2009) од 21.04.2011. године
7  5 У – 11450/10 (2009) од 03.06.2011. године
8   9 У – 8464/11 од 20.10.2011. године
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„На основу изнетог, суд налази да је наступила застарелост 
вођења дисциплинског поступка, сагласно одредби члана 118. Закона 
о државним службеницима, која се примењује на основу члана 169. 
Закона о полицији.

Наиме, имајући у виду да је дисциплински поступак против 
тужиоца покренут дана 07.07.2006. године, а да је оспорено решење 
донето 17.06.2011. године, то је у време доношења оспореног решења 
протекло више од 2 године од покретања дисциплинског поступка 
против тужиоца, чиме је наступила застарелост за вођење овог поступка. 
Ова застарелост је преклузивна, наступа ipso jure, а рокови застарелости 
се утврђују законом, строги су и не могу се скраћивати и продужавати“.

3.4. Немогућност примене дисциплинских мера 
из Закона о државним службеницима

У пракси је постављено питање да ли има места примени повреда 
службене дужности из Закона о државним службеницима на одговорност 
полицијских службеника уколико одређена понашања нису предвиђена 
као разлог вођења поступка по Закону о полицији. Одговор је – таква 
могућност не постоји.

„Одредбом члана 169. Закона о полицији, под насловом „Примена 
других прописа“, 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 њега није друкчије одређено. Како Законом о полицији јесте 
друкчије одређено, односно дисциплинска одговорност полицијских 
службеника и других запослених у Министарству је детаљно уређена 
овим законом, почев од прописивања лакших и тежих повреда службене 
дужности, до правила дисциплинских поступка и дисциплинских 
мера, Управни суд налази да се у погледу дисциплинске одговорности 
полицијских службеника и других запослених у Министарству 
унутрашњих послова могу применити само одговарајуће одредбе Закона 
о полицији. У овој области уопште нема места сходној примени Закона о 
државним службеницима, па се у конкретном случају понашање тужиоца 
није могло правно квалификовати као повреда службене дужности из 
члана 109. став 1. тачка 2. Закона о државним службеницима, нити је 
могла да му се изрекне дисциплинска мера применом одредбе члана 110. 
став 2. тачка 1. Истог закона“.9

9   9 У – 13904/10 (2009) од 25.11.2009. године
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Овакво образложење је резултат правног става Управног суда 
усвојеног на седници свих судија 16.12.2011. године.

3.5. После поништаја решења о удаљењу ново 
решење се доноси са новим датумом

„Управни суд налази да се као ваљани разлози не могу прихватити 
наводи оспореног решења јер се у поднетој тужби основано указује да 
је донето уз повреду одредбе члана 259. став 1. ЗУП-а, којом је уређено 
питање правних последица поништаја решења, тако што је прописано да 
поништавањем решења и оглашавањем решења ништавим поништавају 
се правне последице које је то решење произвело.

Полазећи од наведене законске одредбе, суд налази да се решењем 
првостепеног органа које је донето у извршењу решења туженог органа, 
тужилац могао удаљити са посла почев од датума доношења тог решења, 
а не од 25.02.2010. године, као датума када је донето претходно решење 
првостепеног органа. Поништајем наведеног решења првостепеног 
органа престала је последица које је то решење произвело у правном 
поретку, а то је удаљење са посла почев од 25.02.2010. године“.10

3.6. Плата у случају премештаја на друго радно место

Изменама Закона је решено и питање плате полицијског 
службеника у случају премештаја на друго радно место по потреби 
службе. Основ за законско решење је пресуда Управног суда.

„Законом о полицији, у члану 148. под насловом „Услови за 
премештај“, прописано је да због потребе службе полицијски службеник 
може бити премештен на друго радно место, у складу са његовом стручном 
спремом и радним способностима, у истој или другој организационој 
јединици, у истом или другом месту рада у складу са радно-правним 
прописима и прописима о државним службеницима. Одредбом члана 
169. истог закона је прописано 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 друкчије одређено.

Како Закон о полицији не садржи одредбе о одређивању плате, 
односно коефицијенту полицијских службеника у случају премештаја 
на друго радно место, у овом случају се имају применити одредбе члана 
19. Закона о платама државних службеника и намештеника које се на 

10   12 У – 26541/10 од 21.04.2011. године
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државне службенике и намештенике примењују у случају премештаја, а 
према којима се одређује коефицијент који је имао до премештаја. Стога 
тужилац има право да задржи коефицијент који је имао до премештаја. 
Није спорно да се по посебним прописима уређује висина коефицијента 
за запослене у Министарству унутрашњих послова, али запослени у 
том Министарству, по општем пропису, задржавају тако утврђени 
коефицијент у случају премештаја због потребе службе“.11

3.7. Факултативна могућност удаљења из 
службе мора да буде образложена

Врло честа, а озбиљна, процесна повреда у решењима управних 
органа је у чињеници што се факултативне могућности за коришћење 
одређених овлашћења не образлажу. Такође, и само позивање на законски 
разлог, без образложења, чини повреду правила поступања. Због тога 
суд није у могућности да оцени законитост поступања органа.

„Чланом 165. Закона о полицији прописана је само факултативна 
могућност за удаљење запосленог из службе када је против њега поднет 
захтев за утврђивање дисциплинске одговорности за тешке повреде 
службене дужности.

Како образложење другостепеног решења не садржи саставне 
делове прописане чланом 199. ЗУП-а, нити оцену навода приговора 
тужиоца, а не садржи ни образложење зашто је факултативна могућност 
за удаљење запосленог из службе, по члану 165. Закона о полицији 
искоришћена у односу на тужиоца, то је, по оцени Управног суда, тужени 
орган повредио закон на штету тужиоца“.12

„У образложењу првостепеног решења се наводи да је против 
тужиоца покренут дисциплински поступак због основане сумње да 
је извршио тешке повреде службене дужности из члана 157. став 1. 
тачка 3., 7. И 16. Закона о полицији, да је начелник Регионалног центра 
доставио предлог за удаљење тужиоца, те да је разматрањем списа 
утврђено да је предлог основан и да би даље обављање послова тужиоца 
у МУП-у штетило интересима службе, па се у складу са чланом 165. 
став 1. Цитираног закона тужилац привремено удаљује до окончања 
дисциплинског поступка.

Према оцени Управног суда, овако дати разлози у образложењу 
оспореног решења за одлучивање по слободној оцени, за сада се не могу 
прихватити као на закону засновани. Ово са разлога што је у решењу које 

11   9 У – 6265/10 (2008) од 25.03.2011. године
12  10 У – 30840/10 од 02.06.2011. године
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се доноси на основу слободне оцене орган дужан не само да наведе него 
и да образложи разлоге којима се руководио и из којих произлази да је 
првостепено решење донето у границама тог овлашћења и у складу са 
циљем у коме је овлашћење дато. У образложењу првостепеног решења 
нису наведене радње тужиоца због којих је против њега покренут 
поступак, као и интереси службе, уз позивање на пропис којим су ти 
интереси прописани, а за које тужени орган налази да би били угрожени 
уколико би тужилац наставио даље да обавља послове у Министарству“.13 
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13   20 У – 12430/10 (2009) од 10.02.2011. године
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AMENDMENT OF THE POLICE LAW AND ADMINISTRATIVE 
JUDICIAL PROTECTION OF POLICE OFFICERS

Summary
As a general law, the Law on the General Administrative Procedure 

also allows a possibility, in certain areas in which this procedure is applied, 
to provide for special procedural rules in relation to the general law, which, 
however, must be in line with its principles. 

In this paper, the author also commented on some characteristic judge-
ments of the Administrative Court related to the protection of police officers 
and the relation among the Law on the General Administrative Procedure, 
the Law on Public Servants and the Police Law.

Bearing in mind that in the meantime, the Law on the Alterations and 
Amendments to the Police Law was passed and, regarding its application, no 
court practice has been formed yet, for the sake of comparison, the author 
has presented the novelties emanating from the alterations of the Law poin-
ting out the use of the attitudes of court practice in the elaboration thereof.  
Anyhow, the alterations improve the basic text aiming at their own further 
amending and improvement.

Key words: Police Officer, Law on General Administrative Procedure 
Act, The Police Act, Employment, labor rights.
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О ИЗВОРИМА РАДНОГ ПРАВА 
НАЦИОНАЛНОГ КАРАКТЕРА

Апстракт: У овом раду аутор се бави изворима радног права 
националног карактера полазећи од субјеката и метода 
доношења. У том смислу поштујући принцип хијерархији, и 
при том не заборављајући унутрашњу организацији државе 
заједнице Босне и Херцеговине, у којој Република Српска има 
искључиву законодавну надлежност за ову правни дисциплину, 
аутор је прво указано на когентне (државне изворе права), 
почев од устава као посредног и непосредног извора радног 
права, затим закона и других подзаконских аката општег 
карактера.
Када су питању аутономни извори радног права, оног права 
којег стварају репрезентативни социјални партнери, да ли у 
процесу колективног преговарања или самостално, највећи 
дио у раду је посвећен колективним уговрима, затим другим 
општим актима и на крају уговору о раду као акта којим се 
првенствено заснива радни однос али и регулишу међусобна 
права и обавезе. На крају, аутор указује и на изворе права 
неформалног карактера.

Кључне ријечи: когентни извори права: устав, закон, 
подзаконски актиз; аутономни извори права; колективни 
уговори, општи акти социјалних партнера, уговор о раду.
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Уводне напомене

Извори радног права су општи правно - политички акти 
међународног, регионалног и националног карактера који садрже 
норме којима се регулише радни однос, као добровољан правни однос 
радника и послодавца са међусобно утврђеним правима, обавезама и 
одговорностима, који карактерише принцип субординације. 

У правној теорији и пракси постоје различите класификације 
извора права. Једна од класификација извора права јесте она која све 
изворе права дјели на двије врсте: изворе права међународног карактера 
и изворе права националног (домаћег) карактера. Ова подјела узима само 
порјекло доносица акта као основни критеријум разликовања.

Национални (домаћи) извори права, полазећи од субјекта и метода 
доношења, уобичајено се даље дјеле на акте који доносе државни органи 
(когентни извори радног права) и недржавне (аутономне) изворе права 
које стварају недржавни субјекти - организације радника и послодаваца, 
односно сам радник и послодавац. Исто тако, у стварању неких 
аутономних извора права учествује и држава (колективни уговор).

Извори права међународног порјекла дјеле се, с обзиром на 
субјекте и метод доношења, на оне које доносе међународне организације 
и на оне које доносе двије или више држава међусобно. Међународни 
извори су акти који имају универзални карактер и дејство. 

С обзиром на наведено могу бити глобални, регионални и 
билатерални. Глобални су они које доносе свјетске међународне 
организације као што су: Организација уједињених нација (Универзална 
декларација о правима човјека, Међународни пакт о економским, 
социјалним и културним правима), Међународна организација 
рада (конвенције и препоруке). Под регионалним изворима права 
подразумјевамо оне изворе чије је дејство ограничено на државе које 
припадају одређеним регионалним организацијама. Најзначајнија 
организација је Савјет Европе коју чине све европске државе, осим 
Бјелорусије (Европска конвенција за заштиту људских права и основних 
слобода и Европска социјална повеља). На крају билатерални извори су 
уговори двије државе, закључени ради регулисања одређених питања 
у области рада и социјалног осигурања, и обавезују само државе 
уговорнице.

Поред ове класификације, међу ауторима, чешће је разликовање 
извора права на изворе права у формалном слислу и изворе права у 
материјалном слислу. Под изворима права у материјалном смислу 
подразумјевају се друштвено - економски фактори који утичу на 
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настајање права као друштвене појаве. У зависности од приступа 
појединих теоретичара, то су фактори који произилазе из класне борбе, 
односно фактори који се везују за заштиту друштвених интереса, 
фактори који произилазе из друштвеног уговора.

Под изворима права у формалном смислу подразумјевамо опште 
правне акте на основу којих се стварају појединачни правни акти односно 
појединачне правне норме. Када се говори о изворима права, у првом 
смислу мисли се о изворима права у формалном смислу.

Извори права националног карактера

У изворе права националног карактера спадају: Устав, закони и 
подзаконски акти као когентни извори радног права односно колективни 
уговори и други акти социјалних партнера општег карактера као 
аутономни извори радног права.

1. Когентни извори права 

Когентне изворе утврђује држава (нормативни акти државе) и под 
њима се подразумјевају искључиво правне норме општег карактера, 
које доноси држава и које се морају примјењивати без обзира на вољу 
странака у радном односу или других заинтересованих субјеката 
(социјалних партнера), те које се не могу суспендовати или мјењати 
вољом тих странака и субјеката. Осим устава и закона, као највиших 
и најзначајних когентних извора радног права, у ове изворе спадају 
и подзаконски акти које доноси влада. Ови акти могу имати општи 
карактер (уредбе, одлуке, пословници и нека друга опште обавезујућа 
рјешења) или појединачни карактер (рјешења, закључци, мишљења).

1.1. Устав као извор права

Устав се налази на врху хијарархијске љествице извора права 
уопште, па самим тим и радног права. Он у ствари има карактер основног 
закона и акта са највећом правном снагом у правном систему сваке 
државе. Њиме се утврђује основна начела друштвено – економског и 
политичког устројства државе, те гаранције слободе човјека и грађанина 
у сваком друштву, па произилази и чињеница да устав у својој структури 
садржи и норме које се односе на рад и радне односе. 

Уставом се одређује и надлежност органа у доношењу појединих 
аката у области радног права, као и врсте акта који ће се као извор права 
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користити у тој области. Уставом се начелно одређују и механизми 
остваривања и заштите права из радног односа.

Другим рјечима, устав као акт највише правне снаге садржи основне 
принципе на којима се гради систем права, обавеза и одговорности из 
радног односа, па сам тим представља основни или најзначајнији извор 
радног права. 

Уставни принципи (начела) се путем закона и других аката 
даље разрађују радноправни положај радника и послодавца. У том 
смислу се уставни принципи путем закона и других аката претачу у 
низ субјективних права и обавеза чинећи структуру радних односа и 
укупног положаја странака у радном односу.

Из овог произилази да се устав као извор радног права може 
појавити у посредном и непосредном смислу. Устав као непосредан 
извор радног права појављује се онда када се његове норме непосредно 
примјењују у радном односу а да при том нису разрађене законом или 
подзаконским актима, што се у пракси ријетко дешава.

Као посредни извор радног права устав се појављује свуда гдје 
се приликом доношења закона и другим прописа морају поштовати 
принципи које је он утврдио. Ријеч је о принципима једнакости пред 
законом, једнакости у стицању и остваривању права без обзира на 
националну припадност, расу, пол, образовање, политичко и друго 
увјерење, имовинско стање, и слично, принцип да свако има право 
на заштиту својих права у законом утврђеном поступку, принцип 
двостепености (право на жалбу или друго правно средство против 
одлуке којим се рјешава о праву), принцип уставности и законитости, 
принцип права на рад, слободу рада, ограничено радно вријеме, одмор, 
одсуства, заштита на раду, на одговарајућу заштиту. 

Уставом су прокламовани и принципи слободног синдикалног 
организовања и дјеловање, колективно преговарање, партиципације 
запослених на управљање, право на информисање, те право на штрајк 
као једно од најзначајних уставом загарантованих колективних права 
радника.

Пажљивом анализом Анекса IV Дејтонског мировног споразума 
(Устава Босне и Херцеговине) може се закључити да се ради о једном 
необичном правном акту. За овај рад Устав Босне и Херцеговине је 
значајан само због чињенице да утврђује надлежности између институција 
Босне и Херцеговине и ентитета. Надлежности институција Босне и 
Херцеговине је одређена таксативном методом правног нормирања, 
и све оно што није у надлежности заједничких институција Босне и 
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Херцеговине је искључива надлежност ентитета у Босне и Херцеговине. 
Устав Босне и Херцеговине је значајан и као извор радног права у дијелу 
који се односи на људска права и слободе, због чињенице да сходно 
уставној норми, одредбе о људским правима и слободама садржане у 
Европској конвенцији о заштити људских права и основних слобода, 
као и у њеним протоколима се директно примјењују и имају примат 
над осталим законима.

Полазећи од наведеног и уставних надлежности заједничких 
институција Босне и Херцеговине, произилази да искључиву надлежност 
у области рада и запошљавања имају ентитети у Босни и Херцеговини 
– Републике Српске и Федерације Босне и Херцеговине.

Стога Устава Републике Српске, је извор радног права у Републици 
Српској, јер утврђује начела радног права, као економска и социјална 
права у дијелу о људским правима и слободама и дјелу о економско 
социјалном уређењу. Устав садржи већи број одредби посвећених 
индивидуалним и колективним правима. Рецимо, гарантује се право 
на рад и слободу рада у складу са законом и колективним уговором, 
запослени имају право на ограничено радно вријеме, право на дневни, 
седмични и годишњи одмор, заштиту на раду, те омладина, жене и 
инвалиди посебну заштиту (чл. 40.), зајамчена је слобода синдикалног 
организовања и дјеловања (чл. 41), запослени имају право на штрајк 
под условима утврђеним законом (чл. 42.), право запослених и чланова 
њихових породица на социјалну сигурности и социјално осигурање 
утврђује се законом и колективним уговором (чл. 43. став 1.) те члан 
65. који прописује да запослени имају право учешћа у управљању 
предузећем, у складу са законом.

Из цитираних одредаба Устава видљиво је да су између осталих 
загарантована и колективна права радника, као што су право на 
синдикално организовање, право на колективно преговарање, право на 
штрајк, право на партиципацију на управљање.

Ове и друге сличне одредбе имају велики значај за друге, 
хијерархијски ниже изворе права, из разлога што уставна начела нису 
директно примјењива у пракси.

Стога, даље имплементација и примјена уставних начела, тј. 
дефинисање садржине закона и колективних уговора данас зависи од 
социјалних партнера и консезуса свих репрезентативних социјалних 
партнера. 
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1.2. Закон као извор права

Ако смо у претходном излагању о уставу као извору права рекли 
да је то основни извор радног права, онда за законе можемо рећи да 
представљају најзначајнији извор радног права, јер закони не само да 
конкретније утврђују радноправни положај странака у радном односу већ 
представљају и правни основ за доношење подзаконских и аутономних 
извора права.

Када се говори о законима као изворима радног права, непходно 
је истакнути да закони не могу бити у супротности са Уставом, 
општеприхваћеним правилима међународног права и прихваћеним 
међународним уговорима, те да подзаконски и сви други акти 
(појединачни и аутономни) морају бити у складу са законом.

Односи између субјеката у радноправном односу, у првом реду 
регулишу се основним (системским) законом. То је Закон о раду, који 
представља чисти извор радног права и важи за све раднике и послодавце, 
ако неким другим законом поједина питања нису посебно (другачије) 
уређена. Тамо гдје других закона има примјењује се ти прописи, а Закон о 
раду само дјелимично и супсидијарно (lex specialis derogat legi generali). 

Дјелимично зато што овај пропис увјек регулише и питања која 
нису регулисана посебним законом, а супсидијарно зато што може бити 
примјењен само онда када други (посебан) пропис поједино питање није 
регулисано.

Ти други закони, који представљу изворе радног права, чине 
другу врсту закона који садрже норме којима се регулише, поред неких 
других односа, и питања из рада и по основу рада (Закон о државним 
службеницима, Закон о основном образовању и васпитању, Закон о 
средњем васпитању и образовању, Закон о полицијским службеницима, 
Закон о високом образовању, Закон о платама запослених у органима 
управе, Закон о платама запослених у јавним установама у области 
здравства Републике Српске , Закон о платама запослених у области 
просвјете и културе , Закон о платама и другим накнадама судија и 
тужилаца и други закони).

Ови закони првенствено регулишу нека друга питања (рецимо 
услове, организације и функционисање многобројиних дјелатности, 
органа, служби и установа) и садрже норме којима се изражавају 
одређене специфичности радног односа у тим дјелатностима, службама 
или установама. 

Они не регулишу цјелокупан режим радног односа већ само 
поједине сегметне тог односа (нпр. заснивање радног односа, посебни 
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услови, поједина питања накнада по основу радног односа – отпремнине, 
регрес, зимница), због саме природе тог односа који то захтјева.

Закони који не регулишу цјелокупан режим радних односа, 
а значајни су као извори права за остваривање и функционисање 
социјалног дијалога у Републици Српској су Закон о раду и Закон о 
Економско-социјалном савјету Републике Српске.

Ови закони уређују читав низ питања која се односе на остваривање 
и функционисање дијалога, саму сарадњу социјалних партнера, њиховог 
положаја и улоге, дефинишу питања и области сарадње те се врши даља 
институционализација Економско социјалног савјета.

На крају, као могући законски извор радног права могу се јавити и 
општи прописи грађанског права који садрже норме којима се регулишу 
неки други односи, али се те норме индиректно примјењују и на 
радноправне односе (нпр. Закон о облигационим односима).

Због значаја, обима и домета законске регулативе, можемо са 
сигурношћу тврдити да закони престављју најзначајније изворе права. 
Њима се ближе уређују односи између послодавца и радника, односи 
између државе, радника и послодаваца, односи између социјалних 
партнера (на трипартитној и бипартитној основи). 

Закони представљају и основ за доношење великог броја 
подзаконских аката, дају правни основ за закључивање колективних 
уговора, доношење правилника о раду, затим индивидуално регулисање 
права и обавеза радника и послодавца закучивањем уговора о раду, те 
за доношење свих других аката за остваривању права из радног односа.

Стога, индивидуална и колектива права и обавезе, регулисани 
су са великим бројем закона (нпр. право на штрајк – Законом о 
штрајку, рјешавање радних спорова – Законом о мирном рјешавању 
радних спорова, систем заштите на раду – Законом о заштити на раду, 
запошљавање – Закон о посредовању у запошљавању и правима за 
вријеме незапослености).

Такође, побројаним законима као извор права, обично се 
регулише већи или мањи број и питања од значаја за остваривање и 
функционисање социјалог дијалога. На примјер, Законом о раду, осим 
уобичајених права, обавеза и одговорности из рада и по основу рада, 
уређују се и питања која се односе на колективно преговарање, мирно 
рјешавање индивидуалних и колективних радних спорова, утврђивање 
репрезентативности синдиката и удружења послодаваца, и слично. 
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1.3. Подзаконски акти као извор права

Поједина питања из области рада, социјалног дијалога и уопште 
саме сарадње социјалих партнера уређује се подзаконским актима, 
као што су уредбе, правилници, одлуке, поједина рјешења, и други 
подзаконски акти.

Подзаконски акти су општи правни акти, који су по правној снази 
нижи од закона. Најчешће, као државне прописе их доноси влада као 
орган извршне власти. Могу их доносити и други државни органи или 
поједини функционери (ресорни министар), али искључиво на основу 
овлашћења из закона који треба да буде спроведен. Због тога, овим 
актима, ближе се уређују поједина питања која су само начелно утврђена 
у закону, због чега имају зависни (акцесорни) карактер у односу на закон 
и означавају се као акти који служе за потпуно спровођење закона.

Уредба је најзначајни подзаконски формални извор радног 
права општег карактера. У области радног права, с обзиром на значај 
колективног преговарања и колективних уговора, уредбе као позаконски 
извори права су доста ријетке. Тако, у правном систему Републике 
Српске не постоје уредбе које регулишу питања из рада и по основу 
рада. Ово је и разумљиво ако се има у виду достигнути ниво сарадње 
социјалних партнера.

Као подзаконски извори права, најчешће се користе правилници, 
наредбе и упутства ресорног министра. Рецимо, правилником се 
прописује начин и поступак уписа синдикалних организација у 
регистар, прописују образци уговора о раду, уговора о обављању послова 
кућног помоћног особља, уговора о обављању послова ван просторија 
послодавца, док се упутством као подзаконским извором права регулише 
облик, садржај, начин и поступак издавања радне књижице раднику, 
врши регистрација колективних уговора. Нарочит значај као извор 
права акцесорног карактера имају правилници којима се обезбјеђује 
спровођење Закона о заштити на раду. Према одредбама овог закона 
неопходно је донијет више од петнаест подзаконских аката којима се 
обезбјеђује потпуна примјена овог закона у пракси.

Као подзаконски извори могу се јавити и одређене одлуке и 
рјешења. Примјер је свакако рјешење који доноси министар надлежан 
за послове рада, а којим се у складу са важећим одребама утврђује 
својство репрезентативности синдиката или организација послодаваца, 
а на основу претходно спроведеног поступка од стране Одбора за 
утврђивање репрезентативности, или рјешење које доноси директор 
Агенције за мирно рјешавање радних спорова у Републици Српској. 
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Према законом одређеним условима и након спроведеног поступка и 
донешене и јавно објављење одлуке о избору и именовањеу миритеља и 
арбитара од стране Економско социјалног савјета, директор врши упис 
или брисање миритељ и арбитара у Именик, као јавну исправу.

2. Аутономни извори права

Под аутономним (недржавним) изворима права подразумјевају се 
акти који не настају вољом државних органа, већ настају вољом оних на 
који се односе, односно настају вољом радника и послодавца, односно 
синдиката и послодаваца, тј. настају заједничком вољом надлежних 
органа државе, синдиката и послодаваца. 

Најзначајнији аутономни извор радног права су колективни уговори 
(општи, посебни/грански и колективни уговор код послодавца), те општи 
акти послодавца (статут, правилници) као и индивидуални уговор о 
раду. Поједини аутономни извори радног права могу настати вољом 
једне стране, као што је рецимо статут, правилник о раду, правилник о 
унутрашњој организацији и ситематизацији радних мјеста, правилник 
о дисциплинком поступуку и одговорности радника. Ове акте, према 
одредбама Закона о раду доноси послодавац, који има обавезу да прије 
доношења изврши консултовање са синдикатом и затражи мишљење 
(ако је синдикат основан) или са већином запосленик.

Уговор о раду је појединачан (индивидуалан) акт којим се заснива 
радни однос и који производи дејство између страна које су га закључиле. 
Уговором о раду се утврђују и уређују права, обавезе и одговорности 
уговорних страна, па због тога спада у аутономне изворе права.

Држава има значајну улогу приликом стварања аутономних извора 
права из разлога што кроз законе које доноси одређује њихово садржај, 
али и због чињенице да се појављује и као једна од страна у закључивању 
колективних уговора. Улога државе је значајна и у поступку примјене и 
функционисања аутономног права преко својих управних и правосудних 
институција или других институција надлежних за алтернативне методе 
рјешавања радних спорова (мирни методи), који својим радом стварају 
одређену праксу која утиче на све изворе права, па и на аутономне.

2.1. Колективни уговори као извори радног права
У правном систему Републике Српске колективни уговори су 

значајни извори права, за које постоје уставне и законске претпоставке.
Колективни уговори као извори права представљају специфичне 

опште акти (специфичне уговоре) у којима се вољом уговорних 
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страна врши доградња законских рјешења, а намјењени су искључиво 
регулисању радних односа. Не подлијежу ратификацијама од стране 
законодавних органа (Народне скупштине Републике Српске), нити је 
за њихово ступање на снагу потребна нечија сагласност.

Као један од резултата директних преговора партнера у социјалном 
дијалогу колективни уговори представљају и облик партиципације 
радника и послодаваца у уређивању њихових права и обавеза по основу 
рада и односа радника и послодавца.

Закон о раду, под колективним уговорима, који су својствени 
искључиво и једино грани радног права, подразумјевају колективне 
уговоре који су обавезујући за послодавца и раднике који су код њега 
запослени, а у чијем је закључивању послодавац непосредно учествовао, 
или је овластио другог послодавца да то учини у његово име или је 
накнадно приступио колективном уговору.

На страни радника колективне уговоре закључује репрезентативни 
синдикат, а на страни послодаваца - послодавац или репрезентативно 
удружење послодаваца. Када је у питању општи колективни уговор поред 
ова два репрезентативна социјална партнера, који учествују у поступку 
колективног преговарања и у закључивању колективног уговора, трећи 
субјекат је држава, односно у њено име Влада, као носилац извршних 
функција.

У законодавству Републике Српске, посматрано према ниво 
закључивања разликују се три врсте колективних уговора и то: општи 
- који се закључује за цијелу територију Републике Српске и односи се 
на све радник и послодавце на тој територији, посебни/грански који се 
закључују за одређене групације или гране/дјелатности и колективни 
уговор за једног или више послодаваца (појединачни колективни уговор). 
Што се тиче међусобног односа колективних уговора различитог ниво 
закључивања уређује се најчешће према принципу повољности (in fa-
vorem laboratoris), према ком принципу се сваким актом ниже правне 
снаге може обезбједити радницима већи обим права или повољнији 
услови рада.

У упоредном радном праву срећу се и други критеријуми 
разликовања колективних уговора. Тако рецимо, према трајању - 
разликује се колективни уговор на одређено и неодређено вријеме, 
према области регулисања - разликује се колективни уговор у приватном 
и јавном сектору, према предмету регулисања - разликује се рецимо 
колективни уговор о платама од колективног уговора о осталим општим 
условима рада који регулишу питање радног времена, престанка 
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радног односа, одмори и одсуства, заштиту на раду, те разликовање на 
материјалне и процесне колективне уговоре, у зависности од садржаја. 

Када је у питању садржај колективних уговора, неопходно је 
указати на двије врсте норми. Једне норме имају облигационо-правни 
карактер и дјелују само између субјеката који тај уговор закључују, а 
друге норме имају нормативно-правни карактер и дјелују према свим 
конзументима тог колективног уговора.

Облигационо-правним нормама регулишу се права, обавезе и 
одговорности уговорних страна (учесника у закључивању колективних 
уговора). У ову врсту норми убрајају се норме које се односе на обавезно 
поштовање колективног уговора, мирно рјешавање индивидуалних 
и колективних спорова, затим клаузулу синдикалне сигурности, 
социјалног и индустријског мира, обавезу дјеловања на своје чланство, 
норме које се односа на услове за рад синдиката, рад и функционисање 
трипартитиних или бипартитних тијела и комисија (Економско 
социјални савјет, Заједничка комисија за тумачење и праћење примјене 
колективног уговора), те норме које се односе на измјене и допуне 
колективног уговора, право на отказивање и рокове у случају отказивања 
колективног уговора и његовог важења до закључивања новог.

Норме које се односе на услове рада под којима ће радник радити 
код послодавца и остваривати права, обавезе и одговорности регулише 
се нормама нормативно - правног карактер. Нормативни дио колективног 
уговора садржи норме које се односе на: услове за закључивање и 
примјену уговора о раду, пробни рад, рад радника у другом мјесту, 
допунско оспособљавање, стручно образовање и усавршавање, рад 
приправника, радно вријеме, одмори и одсуства, заштита радника - 
општа и посебна, плате, накнаде и друга примања, одговорност за 
повреду обавеза - материјална и дисциплинска одговорност и на крају 
норме које се односе на заштиту права у случајевима престанака радног 
односа.

Колективни уговори имају велики значај као извори радног 
права, с обзиром да сам начин доношења радноправних норми путем 
колективних уговора има значајне предности у односу на законско 
регулисање. Рјешења која су садржана у колективним уговорима 
показују знатно већу флексибилност у односу на законске норме и 
стварају могућност да се обим права и услови рада као и међусобан 
однос учесника, побољша колективним преговарањем и закључивањем 
колективних уговора.
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2.2. Општи акти социјалних партнера као извори права

Као извори права аутономног карактера у одређеном облику 
јављају се и други општи акти социјалних партнера из разлога што 
право на колективно преговарање и закључивање колективних уговора 
даје могућност преговарачким странама да одређена питања из 
међусобних односа уреде и другим актима. Најзначанији међу њима су 
правилници (правилник о раду, правилник о унутрашњој организацији 
и систематизацији послова, правилник о заштити на раду и други).

Послодавац без обзира на облик организовања, који запошљава 
више од 15 радника, дужан је да донесе правилник о раду којим се ближе 
уређују права, обавезе и одговорности из радног односа. Приједлог 
правилника о раду послодавац доставља на упознавање синдикату и 
савјету радника, чија је мишљења дужан размотрити прије доношења 
правилника. Ако то мишљење не прихвати, дужан је да о свом ставу 
писмено обавијести синдикат и савјет радника.

Постојање колективног уговора не ослобађа послодавца ове 
императивне обавезе и дужан је да донесе правилник о раду. Овај акт се 
јавља као извор права и значајан је за индивидуална и колективна права 
радника. Значајан је и за обим права и начин њиховог обезбјеђивања 
и остваривања. Ово нарочито из разлога, што се правилником о раду 
исто као и колективним уговорима, не може одредити мањи обим права 
радника од оног који је одређен овим или другим законом, ако то није 
изричито предвиђено законом. Радницима се правилником о раду могу 
одредити само повољнија права од права утврђених законом (принцип: 
in favorem laboratoris).

Правилник о раду се објављује на прикладан начин код послодавца, 
како би се радницима омогућило да се упознају са садржином правилника 
и обично ступа на снагу осмог дана од дана објављивања.

Послодавац који не запошљава минимално 15 радника није дужан 
да донесе правилник о раду. Овај послодавца, приликом закључивања 
уговора о раду и остваривања права радника по основу рада, непосредно 
примјењује одредбе Закона о раду те одредбе Општег колективног 
уговора.

У погледу осталих општих аката социјалних партнера који се 
појављују као извори права сврстава се и правилник о унутрашњој 
организацији и систематизацији послова. Правилник доноси послодавац и 
њиме се утврђују организациони дијелови послодавца и њихов дјелокруг, 
врши се систематизација послова, врста послова, опис послова, врста 
и потребни степен стручне спреме и други посебни услови за рад на 
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тим пословима, одређују се послови при чијем вршењу радници имају 
посебна овлашћења и одговорности као и друга питања од значаја за 
организацију и рад послодавца. 

Када је у питању правилник о унутрашњој организацији и 
систематизацији послова у органима државне управе поред наведеног 
садржаја, само се прави разлика у погледу начина доношења. Наиме, у 
органу државне управе (министарства, републичке управе и републичке 
управне организације) министар, односно руководилац републичке 
управе или управне организације доноси овај акт по претходно 
прибављеној сагласности Владе. Правилник ступа на снагу осмог дана 
од дана објављивања одлуке Владе о давању сагласности у Службеном 
гласнику.

Правилник о заштити на раду, је такође значајан извор радног 
права. Овим правилником се поред права, обавезе и одговорности у 
области заштите и здравља на раду радника код послодавца уређују 
и питања од заначаја за сарадњу социјалних партнера (нпр. улога 
представника радника за заштиту и здравље на раду, улога синдикалног 
одбора као повјереника радника за заштиту и здравље на раду).

Као извор права могу се јавити и други акти. Рецимо, одређене 
одлуке социјалних партнера јављају се као извор права (Oдлука о 
најнижој плати). Под одређеним условима одлуке које доноси послодавац 
самостално јављају се као извор права ако се тим одлукама уређују 
питања која се односе на све раднике.

У одређеној мјери и оснивачки акти привредних друштава (статут 
или одлука о оснивању) могу имати улогу извора права, када се њима 
регулишу питања која су од значаја за остваривање права, обавеза и 
одговорности из радноправног статуса радника или питања која се 
односе на остваривање појединих колективних права, као што је питање 
партиципације запослених.

На крају, сви претходно побројани општи акти социјалних 
партнера који се јављају као извори права, морају бити у складу са 
уставним и законским нормама, подзаконским актима и колективнимим 
уговорима. Одредбе које нису у складу са наведеним прописима сматрају 
се ништавним и не могу се примјењивати, а примјењивати ће се одредбе 
закона, подзаконских аката или колективних уговора.
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2.3. Уговор о раду као извори права

Уговор о раду се такође јавља у улози извора права. Наиме то је 
акт појединачног карактера а не општег, који утврђује права, обавезе и 
одговорности између уговорних страна који су га закључили. 

Уговор представља сагласност воља уговорних страна - радника 
и послодавца, којим они стварају, мијењају или укидају свој међусобни 
правни однос, односно они су субјекти радног односа са правима, 
обавезама и одговорностима. Они то остају све док уговор о раду не 
буде отказан, односно док радни однос не престане. 

Уговор је основ (извор) настанка међусобне облигације, а само 
закључивање уговора о раду у писменом облик је правни основ 
заснивање радног односа. Као акт заснивања радног односа има карактер 
појединачног акта којим се успоставља радни однос са одређеним 
правима, обавезама и одговорностима. Ова права обавеза и одговорности 
почињу да теку од дана ступања радника на рад.

Истовремено, уговор о раду је и акт којим се регулише радни 
однос. Као акт регулисања радног односа уговор има нормативно 
дејство јер одређује права, обавезе и одговорности конкретног радника и 
конкретног послодавца. Уговором се регулише радни однос на основном 
ниво, док су колективни уговор, правилник о раду виши акти вишег 
нивоа. Уговор о раду мора бити у складу са законом и колективним 
уговором.

Полазећи од значаја, форме и садржаја уговор о раду, можемо 
рећи да је то:

• двострано обавезни уговор (и једна и друга страна имају 
права и обавезе из самог уговора – радник је дужан да се 
ангажује у процес рада код послодавца на радно мјесто на 
којем је засновао радни однос, да самостално и континуирано 
обавља рад по упуствима и надзору послодавца, послодавац 
има обавезу раднику дати посао, обезбједити му мјесто и 
начин обављања рада, редовно вршити исплату зарађених 
плата, итд.);

• теретни уговор (уговорне стране једна другој нешто дугују за 
оно што су примили једни од других);

• комутативни уговор (самим закључивањем уговора о раду 
стране у уговорном односу дефинишу и чине извјесним своје 
обавезе);

• формални уговор (обавезна писмена форма - ријеч је о форми 
која је услов важности уговора (ad solemnitatem). Без ове форме  
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уговор нема правно дејство, што значи да уговор мора бити 
написан и потписан. Момент закључивања уговора везује се 
за потписивање уговора из разлога што се увговор сматра 
закљученим кад га радник и послодавац потпишу.

• трајни уговор (стране у уговору требају да имају намјеру да 
створе трајнији однос, тј. да између конституисања уговорних 
обавеза и извршења тих обавеза постоји извјестан протек 
времена);

• каузални уговор ( уговор има циљ, а што је свакако законска 
претпоставка да свака уговорена обавеза има основ, и ако он 
можда није изричито изражен);

• именовани уговор (од стране законодавца назван је уговор о 
раду и одређен му је садржај);

• самостални уговор (производи дејство независно од постојања 
другог уговора);

• индивидуални уговор (закључује се између радника и 
послодавца прије стпања радника на рад. Вријеме закључења 
уговора о раду претходи времену ступања радника на рад. 
Ова два момент имају велик значај. Закључивање уговора је 
тренутак заснивања радног односа. Ступање радника на рад 
означава стицање права и преузимање обавеза и одговорности 
из радног односа.Закључивање уговора претходи ступање 
радника на рад).

3. Неформални извори радног права

Као што уговор о раду није од значаја за остваривање и 
функционисање социјалног дијалога, тако и неформални извори права 
нису од великог значаја. Међутим, неопходно је указати на судску праксу 
и обичај, који се индиректно могу јавити у тој улози.

Судске одлуке (пресуде) у извјесним ситуацијама могу се јавити 
као извор права (нпр. кад закон изричито за поједине судске одлуке 
прописује да су опште обавезујуће).

Исто тако, осим пресуда судови (врховни, окружни) на посебним 
општим сједницама (свих одјељења суда) или на заједничким сједницама 
два или више судова, заузимају начелне ставове и начелна правна 
мишљења. У овом случају, ови правни ставови и схватања се могу јавити 
као извор права, али само тих судова. Због тога кажемо да судска пракса 
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није формални извор права, мада се у стварности јавља као значајан 
фактор који утиче на изворе права.

У правном систему Републике Српске, обичај као извор нема већи 
значај, из разлога што може да представља само допунски извор права 
у случају да постоји правна празнина. Обичај може бити од значај за 
међусобне односе социјалних партнера, када је у питању међусобна 
толеранциа, уважавање, ставови, расправе, сједнице и читав низ других 
питањима, који нису обухваћени писаним изворима права.

Умјесто закључка 

С обзиром на мношто извора права, различитог карактера и у 
хијерархијском смислу са различитом улогом и значају, у овом раду су 
обрађивани само изворе права националног (домаћег) карактера. 

Подсјећам да основни критерију разликовања националних извора 
радног права полази од субјекта и метода доношења, па се уобичајено 
дијеле на оне акте који доносе државни органи (когентни извори радног 
права) и недржавне (аутономне) изворе права које стварају недржавни 
субјекти - организације радника и послодаваца, односно сам радник и 
послодавац.

Не умањујћи значај когентни извори радног права, мишљења сам 
да Република Српска, односно репрезентативни социјални партнери 
морају много већу пажњу посветити овим другима, аутономним 
изворима радног права. 

Ово из више разлога. Прво, Републици Српској је потребан посебан 
нормативни оквира који ће фаворизовати ове изворе права, а мишљења 
сам да је то могуће постићи доношењем посебног закона о колективном 
преговарању и колективним уговорима.

Кроз овај законски текст принцип повољности би дошао до пуног 
изражаја, па би радницима и њиховим представницима било лакше да 
се изборе за већа права права и повољније услове рада. На овај начин 
и велики број норми упућујућег карактера из Закона о раду би био 
адекватније примјењен и имплементиран у пракси. 

Исто тако, сама својства и карактера уговора о раду би дошла до 
изражаја, и радни однос (односно оно што чини/испуњава тај однос) 
би постао нешто око чега се преговара између радника и послодавца. 
Претпоставка за ову констатацију је и мања стопа незапослености радно 
способног становноштава.

На крају остаје чињеница да су ови извори права много 
флексибилнији и лакше се мијењају, чиме се отвара могућност лакшег 
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праћења и прилагођавања транзицијском времену и условима пословања, 
а то је оно што нас окружује.

Borisav Radić,
Director of Agency for Peaceful  Labor 
Ligitation Settlement of the Republika Srpska

ABOUT LABOUR LAW SOURCES IN THE REPUBLIKA SRPSKA

Summary
Considering the multitude of  sources of law,with different character 

and in  hierarchical terms with different role and importance, only  national 
sources of law were processed in this study.

I remind that the main criteria to distinguish the sources of national 
labor law depart from the subject and method of determining,so they are 
commonly divided into those laws passed by the state authorities and autono-
mous sources of law  created by non-state entities- organizations of workers 
and employers.

Without diminishing the importance of state labor laws, I think that 
the Republic of Srpska and representative social partners should pay more 
attention  to the other, autonomous sources of labor law.

There are many reasons for  statements above.First,Republic of Srpska 
needs special normative framework,who will favor these sorces of law.This 
can be achieved by passing of law on collective bargaining and collective 
agreements.

Through this  legal text,principle of favourableness would come to 
the fore, so workers and their representatives could easier fight for greater 
rights and better working conditions. In this way a large  number of referral 
provisions  in Law on labour, would be adequately applied and implemented 
in practice.

Also,the capacities and character of the employment contract would 
come into play, so the employment relationship could become something 
around which the negotiations between workers and employers are being 
held.Presumption for this statement is lower unemployment rate of working 
age population.

Finally, the fact remains that these sources of law are more flexible 
and easier to change, which opens the possibility of easy monitoring and 
adjustment to the transition period and business conditions, and this is what 
we are surrounded with.

Key words: Cogent sources of law: The constitution, Laws, Regu-
lations, Autonomous sources of law, Collective agreements, The general 
laws of social partners, Labor contract.
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Начелник Одјељења за рад и запошљавање,
Министарство рада и борачко-инвалидске заштите 
у Влади Републике Српске 

ОСТВАРИВАЊЕ И ЗАШТИТА ПРАВА 
ЗАПОСЛЕНИХ У РЕПУБЛИЦИ СРПСКОЈ

Апстракт: Остваривање и заштита права запослених у Репу-
блици Српској, представља веома сложено питање остваривања 
укупних права на рад и слободу рада а тиме и друштвено-
економских и социјалних односа.
Када говоримо о остваривању и заштити права запослених у 
Републици Српској имамо у виду како индивидуална тако и колек-
тивна права. Индивидуална права се остварују у радној средини. 
Колективна права се остварују  у радној средини и у одређеној 
сфери рада. Индивидуална права се штите у поступку споразумне 
и арбитране заштите, судске заштите као и у поступку надзора 
над применом прописа од стране инспекције рада. Колективна 
права се штите у поступку споразумне заштите, арбитражне 
заштите и судске заштите.
Оно што се посебно наглашава у овом реферату јесте значај 
остваривања и заштите права за укупне политике рада и 
запошљавања које се требају унапредити путем дијалога  пар-
тнера, односно запослених и послодaваца и хармонизацијом за-
конодавства са прописима Европске уније.
Имајући у виду тренутно стање и чињеницу да се у многим 
секторима од стране послодаваца крше и злоупотребљавају 
законом утврђена права запослених, можемо закључити да су 
остваривање и заштита  права запослених, а посебно извршилаца 
у раду ван радног односа недовољна. На крају рада, а што треба 
да добије подршку стручне расправе на  савјетовању, су предло-
жене  смјернице и препоруке за унапређење ових права како би се 
обезбједио  достојанствен рад у Републици Српској.

Кључне ријечи: радни однос, оствривање права, заштита прва,  
рад ван радног односа, споразумна заштита, арбитражна за-
штита, радни спор  судска заштита.   
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Увод 

Остваривање и заштита права запослених у Републици Српској, 
гарантовани  Уставом и уређени законима и другим прописима, 
представљају веома сложено питање остваривања права на рад и слободе 
рада а тиме укупних друштвено-економских и социјалних односа.

Право на рад и слобода рада спадају у економска и социјална права 
и слободе. Та права су „млађа’’ и спадају у другу и трећу генерацију 
права и слобода. Њихова афирмација јавља се у доба изласка из либе-
ралног периода и уласка у период тзв. зрелог грађанског друштва, када 
држава преузима значајну улогу у економској и социјалној области. 
Томе су посебно допринијели раднички и социјални покрети, посебно 
они из деветнаестог и двадесетог вијека. У питању су права и слободе 
које се остварују у сфери коју је традиционална либерално-демократска 
уставност сматрала екстрауставном. 

У данашње вријеме право на рад као људско право полази од 
основног принципа да сваки човјек има урођена, једнака, неотуђива и 
универзална права која произлазе из достојанства свих људских бића. 
Људска права држава не дарује појединцу нити их може ускратити, 
односно одузети. Држава може успоставити механизме којима регулише 
остваривање права, слободу и заштиту у циљу обезбјеђења једнакости 
свих лица.  Правне основе којима се ангажује рад у једном друштву у 
корелацији су са степеном  остваривости права на рад и слободу  рада као 
и осталих принципа на којима се заснивају рад и начин привређивања 
у том друштву.

Поред важног егзистенцијалног аспекта, радни статус великим 
дијелом одређује друге друштвене статусе и личне идентитете. Због 
тога је овом питању посвећена велика пажња, како у теорији, тако и у 
пракси, у законодавству и институцијама, истраживањима и академској 
заједници, а нарочиту важност оно добија у временима економских криза 
и већег ризика од сиромаштва, која су погодила Републику Српску, 
односно Босну и Херцеговину. Ово питање је веома важно и у вријеме 
када се налазимо у процесу европских интеграција. 

Из тог разлога, циљ овог рада јесте да прикаже стање остваривања 
и заштите права запослених у општем и посебном режиму рада као и 
лица која раде на основу уговора о раду без заснивања радног односа у 
теорији и пракси у Републици Српској, и да сагледа усклађеност домаћег 
законодавства и праксе са европским стандардима у овој области.

Актуелни трендови у Европи и земљама у окружењу, посебно 
земљама кандидатима за чланство у Европску унију, у погледу тржишта 
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рада, подразумијевају константне промјене не само у економској 
политици већ и у политикама које се односе на рад и запошљавање и које 
утичу на укупан економски развој. Модеран економски систем, спреман 
да постане дио Европских токова, мора бити у стању да одговори свим 
изазовима савременог тржишта, а подразумијева значајне промјене и 
прилагођавања на тржишту рада као једном од најважнијих фактора 
развоја.

Усљед драматичних промјена које доноси процес транзиције и 
приватизације кроз који је Република Српска прошла у протекле двије 
деценије, њено тржиште рада је још увијек нестабилно. С обзиром на 
параметре који га карактеришу као и доста сложену ситуацију у овој 
области, намеће се потреба сталног праћења тржишта као и праћења 
промјена које га условљавају. Нужно је указати и на потребу другачијег 
схватања новог начина привређивања у условима тржишне економије, 
прије свега запошљавања и остваривања права из радног односа од 
стране радника и послодаваца. Чињеница је да реликт “првог и јединог 
запошљавања код једног послодавца без отказа” из прошлог система 
представља радницима кочницу за схватање права и обавеза у овом 
сегменту друштвеног живота. С друге стране, у садашњим условима, 
нужна је другачија политика и приступ послодаваца у давању могућности 
радницима да остваре минимум загарантованих права из радних 
односа. Све ове констатације наводе на потребу свеобухватне анализе 
усклађености радног законодавства са прописима Европске уније и 
његове хармонизације у вријеме кандидатуре за чланство у европску 
заједницу држава, а посебно Çàêîíà î ðàäó êàî ñèñòåìñêîã çàêîíà1.

„Постојање прописа није довољно за остваривање права која су 
њима депонована. Права се на жалост ускраћују и повређују. У таквим 
приликама  њихово остваривање зависи од квалитета заштите“.2

Према томе, ни једна држава није у стању обезбједити потпуну 
заштиту, тако да  увијек остаје мањи или већи простор за сукобљавање 
нормативног и стварног. У том простору остварују се и штите права 
из радног односа. Када говоримо о остваривању и заштити права 
запослених у Републици Српској имамо у виду како, индивидуална 
тако и колективна права. 

1 У Републици Српској је у току израда Анализе о примјени  Закона о раду  и 
његовог утицаја на пословни амбијент Републике Српске, након чега би се приступило 
евентуалним измјенама овог  закона.

2 Зоран Ивошевић, Радно право, четврто измјењено и допуњено издање, Правни 
факултет Универзитета Унион у Београду и Јавно предузеће“ Службени галсник“, 
Београд,2009.г.,стр, 272.
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Нормативни оквир 

Према Уставу Босне и Херцеговине и Уставу Републике Српске 
област рада и запошљавања је у цјелости у надлежности  Републике 
Српске.

Устав Републике Срспке у члану 39. став 1. гарантује сваком право 
на рад и слободу рада а у даљим одредбама тај члан прописује да се права 
по основу рада као и престанак радног односа противно вољи радника 
регулишу законом и колективним уговором.  

У складу са овом уставном одредбом питање остваривања и 
заштите права по основу рада уређено је следећим Законима.

Закон о раду („Службени гласник Републике Српске“, број: 38/00, 
40/00, 47/02, 38/03, 66/03 и 20/07), уређује начин и поступак закључивања 
уговора о раду између радника и послодаваца, радно вријеме радника, 
одморе и одсуства, плате и накнаде по основу рада, заштиту права 
из радног односа, репрезентативност синдиката и послодаваца, 
закључивање и примјену колективних уговора, рјешавање спорова 
између радника и послодаваца, учешће радника и синдиката у заштити 
права радника, престанак уговора о раду, надзор над примјеном закона и 
друга права и обавезе који настају по основу радног односа на територији 
Републике Српске.

Закон о државним службеницима („Службени гласник Републике 
Српске“, број: 118/08 и 37/12), уређује радно-правни статус државних 
службеника у републичким органима управе Републике Српске; права 
и дужности; радна мјеста државних службеника; запошљавање и 
попуњавање упражњених радних мјеста; оцјењивање и напредовање; 
стручно оспособљавање и усавршавање и стручни испит; приправнике и 
волонтере у републичким органима управе; дисциплинску и материјалну 
одговорност; престанак радног односа; заштиту права из радног односа; 
кадровски план; вођење централне евиденције; друга права из радног 
односа и статус и надлежност Одбора државне управе за жалбе.

Закон о локалној самоуправи ( „Службени гласник Републике 
Српске“, број. 101/04 и 42/05), поред осталог уређује права, обавезе 
и одговорности запослених у административној служби локалне 
самоуправе.

Закон о мирном рјешавању радних спорова Републике Српске 
(„Службени гласник Републике Српске“, бр. 71/09 и 100/11), уређује 
начин и поступак мирног рјешавања индивидуалних и колективних 
радних спорова, избор, права и обавезе миритеља и арбитара, као и 
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начин оснивања тијела за мирно рјешавање радних споровa,  те друга 
питања од значаја за мирно рјешавање радних спорова.

Општи колективни уговор („Службени гласник Републике Српске“, 
бр. 40/10) допуњује и ближе уређује основе од значаја за остваривање 
економске и социјалне политике, права, обавезе и одговорности радника 
и послодаваца, по основу рада, која нису на потпун и цјеловит начин 
уређена Законом о раду. Општи колективни уговор се примјењује на 
подручју Републике Српске и односи се на све раднике и послодавце 
у складу са Законом о раду, без обзира на број запослених радника и 
начин организовања послодаваца. 

Нормативни оквир у области рада и запошљавња у Републици 
Српској који уређује оставривање и заштиту права запослених, усаглашен 
је са међународним стандардима у области рада.

Права, обавезе и одговорности из радног односа

Да би се могло говорити о заштити права запослених у Републици 
Српској, морамо сагледати основна права и обавезе запослених у свим 
облицима рада.

Садржину радног односа чине права, обавезе и одговорности 
запосленог и послодавца. Она могу бити индивидуална и колективна.3

Индивидуална права, обавезе и одговорности односе се на: 
распоређивање запослених; радно вријеме, одморе и одсуства; заштиту 
на раду; зараде, накнаде зараде и других примања; дисциплинску 
одговорност; одговоност за штету; удаљење са рада;  престанак потребе 
за радом, престанак радног односа и заштиту повређених права.

Колективна права, обавезе и одговорности односе се на:  оснивање 
савјета радника, синдикалног и послодавачког удруживања, колективног 
преговарања, закључења колективног уговора, међусобних односа 
учесника колективног уговора, штрајка и других агресивних начина 
остваривања колективних интереса.

Уређење права, обавеза и одговорности из радног односа, 
засновано на уставним принципима, садржано је у одредбама Закона о 
раду у којем су начелно постављени у одређеним оквирима, а практично 
се разрађују нижим актима. 

Закон о раду, не садржи одредбе којима су прописана права, 
обавезе и дужности радника и послодвца. У одредби члана 24. Закона о 
раду даје се право послодавцу да прије закључивања уговора о раду, као 
и за вријеме рада радника,  може одредити да се изврши провјеравање 

3  Ибид стр.59.
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оспособљености лица које тражи запослење. Послодавац има интерес да 
у циљу искључивања своје одговорности за последице, изврши провјеру 
оспособљености радника за руковање средствима рада, као и средствима 
заштите на раду, прије закључивања уговора о раду. Уколико провјера 
буде негативна послодавац не мора примити радника на рад. 

Такође у одредбама чл. 25. до 27. Закона уређено је питање 
упућивања на допунско оспособљавање за руковање средствима рада 
и средствима заштите на раду. То је право које послодавац користи у 
циљу безбједног руковања средствима и њиховог намјенског коришћења 
од стране лица које треба да прими на рад и већ запослених радника. 
Упућивање на одређене облике стручног оспособљавања и усавршавања 
врши се у складу са захтјевима и потребама радног мјеста радника, а 
нарочито је то потребно  када дође до усвајања и примјене нових метода 
у организацији и технологији рада. 

Радник је дужан да поступи по захтјевима послодавца за 
допуснко оспособљавање и за стручно образовање и усавршавање јер 
је то и у његовом интересу и доприноси заштити на раду и заштити 
здравља на раду. Што се тиче трајања и начина спровођења допунског 
оспособљавања,  то је законодавац препустио  послодавцу.

Према томе у Закону о раду права, обавезе и одговорности 
уговорних страна су начелно постављене.

Обим и врста права, обавеза и одговорности су, у/ствари, циљ 
коришћења појединог правног основа ангажовањем рада, гдје послодавац 
има могућност да се опредјели за најоптималнији облик ангажовања 
рада у конкретном случају и гдје он настоји да буде рационалан до крајње 
границе свог интереса, осим када га објективни значај рада примора 
да изабере мање повољне основе ангажовања рада. Читав период од 
настанка радног односа као категорије, установљеног закључивањем 
уговора о раду, био је период развоја права, обавезе и одговорности, 
као садржине радног односа. „Права, обавезе и одговорности, настали 
заснивањем радног односа, носе посебне карактеристике одређене 
специфичношћу радног односа као облика ангажовања рада у коме је 
однос радника и послодавца најсложени и најинтензивнији у међудејству 
и сучељавању њихових права, обавеза и одговорности. Уз неминовно 
посредовање државе радник и послодавац постају све више партнери, 
и ако економска надмоћ послодавца још снажно утиче на одређивање 
права, обавеза и одговорности радника, али мање него у вријеме настанка 
савремених облика ових категорија, које чине садржину радног односа.“4

4 Радомир Живковић, Уговор о раду и социјлано законодавство, „ Архив“, бр.1-
2/1938, Београд, стр.241.
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„Радни однос као правни однос карактерише узајамност права 
и обавеза његових субјеката. Са становишта дужности радни однос 
је двострано теретан однос. Дужности радника у радном односу су 
претпоставке остваривања права и слобода, не само послодавца него 
и радника. Овоме треба додати да испуњавање дужности од стране 
радника представља претпоставку не само остваривања права 
послодавца и радника, него и претпоставку остваривањеа дужности 
од стране послодавца.  Радне обавезе произилазе из процеса рада и 
управљања радом, тј. средствима, и у зависности су од друштвено-
економских и технолошких промјена“.5 Према томе, с пуним правом се 
може рећи да Закон о раду Републике Српске садржи сва права, обавезе 
и одговорности запосленог уз незнатне разлике у односу на прве законе 
из ове области након реафирмације уговора о раду као правног основа 
за регулисање радног односа. Међутим када су у питању прописи о раду 
прије реафирмације уговора о раду актуелни Закон о раду даје нека 
рјешења која се заначајно разликују и у концепцији и у условима, али 
разматрање ових разлика није у функцији теме овог рада.

Остваривање права 
Радни однос је скуп међусобних права, обавеза и одговорности 

послодавца и запосленог. Међусобна права, обавезе и одговорности 
међу њима добровољно су уређена уговором о раду у складу са законом, 
колективним уговором или другим актом. Међутим, запослени своја 
права не/може директно остваривати на основу прописа, већ кроз његову 
примјену одлукама и радњама органа или појединаца надлежних за 
извршавање прописа.

Када говоримо о остваривању права имамо у виду остваривање 
индивидуалних права и остваривање колективних права. Ове две врсте 
права се остварују у радној средини с тим да се колективна права, поред 
тога,остварују и у одређеној сфери рада. 

1. Остваривање индивидуалних права 

Одередбом члана 116. Закона о раду, прописано је да о правима и 
обавезама радника из радног односа, у складу са законом, колективним 
уговором, правилником о раду и уговором о раду, одлучује пословодни 

5 Др Боривоје Шундерић, Радни однос( теорија, норма пркса) „ Култура“  у 
Београду, 1990.стр.215.
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орган послодавца (директор) или друго лице одређено статутом или 
актом о оснивању.

Овлашћено лице послодавца може, путем писмене пуномоћи, 
овластити друго пунољетно и пословно способно лице да одлучује о 
свим или појединим правима и обавезама из радног односа.

Што се тиче поступка достављања одлука и рјешења односно 
појединачних аката којима се одлучује о праву у Закону о раду не постоје 
одредбе којима је уређен тај поступак, већ се примјењују одредбе Закона 
о општем управном поступку које се односе на поступак доношења и 
достављања  рјешења и других аката.

Према одредби члана 96. Закона о државним службеницима, о 
правима и дужностима државног службеника одлучује руководилац 
органа рјешењем, ако овим законом није другачије одређено. При 
одлучивању о правима и дужностима државног службеника примјењују 
се правила општег управног поступка, ако овим или посебним законом 
није другачије одређено.

Према одредби члан 152. Закона о локалној самуправи, о правима 
и дужностима службеника одлучује начелник општине односно 
градоначелник. При одлучивању о правима и дужностима државног 
службеника примјењују се правила општег управног поступка, ако овим 
или посебним законом није другачије одређено.

2. Остваривање колективних права 

Колективна права се остварују у радној средини и у одређеној 
сфери рада на друкчији начин од остваривања индивидуалних права. 
Обзиром да се и ова права често крше значајно је сагледати како се она 
остварују у пракси. 

„Колективна права из радног односа остварују се преко или 
посредством колективитета у које се запослени и послодавац удружују. У 
то смо се увјерили упознавајући прописе о: савјету радника; синдикалном 
удруживању и дјеловању; послодавачком удруживању и дјеловању; 
колективном преговарању; закључењу, важењу и примјени колективног 
уговора; међусобним односима учесника колективних уговора; штрајку 
и осталим агресивним начинима остваривања колективних интереса. 

И колективна права се установљавају прописима чија примјена 
подразумјева упоједињавање. Али она се тичу множине запослених 
односно послодаваца, а не појединих субјеката радног односа. 
„Упоједињавање колективних права одлукама, увијек је у рукама органа, 
односно субјеката, који имају извршна овлашћења. Упоједињавање 
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колективних права радњама, тиче се свих који имају обавезу да та права 
уважавају и испуњавају“.6

Заштита права запослених

Законом о раду уређено је питање заштите права запослених у 
општем режиму рада и примењује се на све запослене укључујући и 
раднике запослене у органима државне управе, правосуђа, унутрашњих 
послова, царинске службе и у другим државним органима и 
организацијама, уколико другим законом није другачије одређено.

Ти „други“ закони су Закон о државним службеницима и Закон 
о локланој самоуправи „lex spasialis“. Међутим поред ових закона 
постоје и закони који се јављају као „lex specialisimus“, као што је 
Закон о унутрашњим пословима гдје се утврђују неке специфичности 
везано за права радника у унутрашњим пословима.То значи, уколико 
тим законима нека питања и односи нису у потпуности регулисани, 
примјењују се супсидијарно одредбе Закона о раду као основног закона 
којим се уређују радни односи у Републици Српској. 

Према томе, запослени могу тражити заштиту права из радног 
односа, код надлежног органа послодавца, код арбитраже, код инспекције 
рада и  код суда,.  

У Републици Српкој постоје лица која су закључила уговор о раду 
којима се не заснива радни однос као што су Уговор о привременим 
и повременим пословима, уговор о дјелу и  уговор о допунском раду, 
чија права се воема често крше и која треба заштитити. Ово представља 
разлог да се у овом раду скрене пажња на заштиту права тих лица- 
извршилаца који нису у радном односу али се налазе у одређеном односу 
поводом рада. 

1. Заштита права код послодавца

Питање заштите права код послодавца уређено је Законом о раду 
и то је први облик заштите повријеђеног права радника и не/представља 
предуслов за тражење других облика заштите као што је према ранијем 
Закону о радним односима био случај. 

Чланом 117. Закона о раду проиписано је да „Радник који сматра 
да му је послодавац повриједио право из радног односа, може поднијети 
захтјев послодавцу да му обезбиједи остваривање тог права. Захтјев се 

6 Зоран Ивошевић, Радно право, четврто измјењено и допуњено издање, Правни 
факултет Универзитета Унион у Београду и Јавно предузеће“ Службени галсник“, 
Београд,2009.г.,стр, 276.
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може поднијети у року од 30 дана од дана сазнања за повреду права, а 
најдаље у року од три мјесеца од дана  учињене повреде.

Подношење захтјева за заштиту права не одлаже извршење 
рјешења или радње против којих је радник поднио захтјев за заштиту 
права, осим ако се ради о одбијању радника да ради на пословима 
при чијем обављању постоји непосредна опасност по живот или теже 
нарушавање здравља радника или трећих лица.

Захтјев за заштиту права радник може поднијети послодавцу у 
писменом облику или усмено. Послодавац је дужан да одлучи по захтјеву 
радника у року од 30 дана од дана постављања захтјева, а ако у том року 
не одлучи, сматраће се да је захтјев прихваћен.

У окружењу постоје и друкчија рјешења као што је у Србији гдје 
није прописан и предвиђен поступак заштите права пред послодавцем 
што значи да су  одлуке и акта која он доноси коначне у првом степену.

Када је у питању заштита права запослених у државној служби 
и органима локалне самоуправе код нас, законима је предвиђено да о 
правима запослених у првом степену одлучују старјешине државних 
органа, односно начелник или градоначелник у јединицама локалне 
самоуправе, а у другом степену одбори за жалбе. 

2. Споразумна заштита индивидуалних права 

Постоји општи и посебни режим споразумне заштите индивидуал-
них права.  У оба случаја рјешавање спора се повјерава арбитру. Општи 
режим заштите одређен је Законом о раду и примјењује се у свим 
случајевима повреде индивидуалних права. Према члану 119. Закона о 
раду, правилник о раду или колективни уговор о раду може предвидјети  
поступак споразумног рјешавања спорних питања између радника и 
послодавца. Овдје је ријеч о факултативном облику заштите права из 
радног односа. Споразумно рјешавање спорних питања је остављено као 
могућност, а не као обавеза и зановано је на добровољности.

У поступку споразумног рјешавања  учесници су запослени и 
послодавац. Запослени учествује лично а може овластити и друго лице 
да га заступа, као што су адвокат и синдикални повјереник. 

Када је у питању послодавац и његово учешће у споразумијевању 
прави се разлика између послодаваца са сатусом правног и физичког 
лица. Послодавца са  статусом правног лица заступа директор, односно 
други орган пословођења или лице које они овласте. Међутим ситуација 
је савим друкчија када је ријеч о послодавцу са статусом физичког 
лица. Он у споразумијевању учествује лично а може споразумијевање 



Рајко Кличковић, Остваривање и заштита права запослених у Републици 
Српској, Радно и социјално право, стр. 313-338, XVI (2/2012)

323

такође, препустити лицу које овласти да одлучује о правима, обавезама 
и одговорностима из радног односа.

Поступак споразумне заштите уређује се колективним уговором 
или правилником о раду, као што је предвиђено чланом 119. став 1. 
Закона о раду

Општи Колективни уговор предвиђа у члану 45. став 1. поступак 
споразумног рјешавања радних спорова који се ближе уређују гранским 
и  појединачним колективним уговорима и правилником о раду. Када је 
ова заштита уређена гранским колективним уговором, процесна правила 
важе за све запослене и послодавце на које се уговор односи.  
Када је ова заштита уређена правилником о раду, процесна правила 
важе само за радну средину на нивоу послодавца. Директор може за 
учешће у споразумијевању овластити друго лице 

Код уређивања овог режима заштите мора се водити рачуна о 
одредбама члана 119. ст. 2. до 4. Закона о раду којим је утврђено да 
радник и послодавац могу спорно питање да изнесу пред арбитражу. 
Састав арбитраже и поступак пред арбитражом уређују се колективним 
уговором и правилником о раду. Одлука арбитраже о спорном питању 
коначна је и обавезујућа за радника и послодавца.

Међутим, из законске одредбе призилази да одлука арбитра није 
извршна исправа и да се у случају неиспуњења обавезе, не може тражити 
принудно извршење.

Посебан режим заштите индивидуалних права путем споразу-
мјевања предвиђен је Законом о мирном рјешавању радних спорова. 
Овај Закон је предвидио да се спорови о отказу уговора о раду, 
понуди закључивања уговора о раду под измјењеним околностима, 
неисплаћивања плата и накнада најмање три мјесеца и накнаде 
материјалне штете и отпремнине и исплати минималне зараде као 
индивидуални спорови могу рјешавати мирним путем, то јест уз учешће 
миритеља или арбитра.

Ови индивидуални спорови отклањају се посредством Агенције 
за мирно рјејшавање радних спорова, пред миритељем који се одређује 
споразумом страна у спору, а ако до тог споразума не дође онда пред 
арбитражом Агенције. За арбитра може бити одређено само лице из 
Именика миритеља и арбитара. Поступак се покреће приједлогом који 
стране у спору могу поднијети заједнички или појединачно. Приједлог 
садржи све што је потребно да се по њему поступа, а нарочито име 
односно назив, адресе и сједиште страна у спору, као и предмет спора. 
Уз приједлог се достављају односно предлажу доказна средства. Даљи 
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поступак пред арбитром, начин учешћа страна, ангажовање вјештака  и 
рокови уређени су Законом о мирном рјешавању радних спорова.

Према члану 25. став 1. Закона о мирном рјешавању радних 
спорова, споразум који постигну стране у поступку мирења има снагу 
извршне исправе. Исто рјешење садржано је и у одредби члана 30 став. 
2. Закона у којем је прописано да одлука арбитраже има снагу извршне 
исправе. Значи у оба случаја, мора доћи до принудног извршења у складу 
са Законом о извршном поступку, јер не испуњавање обавезе коју они 
намећу представља разлог за покретање поступка принудног извршења.

3. Судска заштита индивидуалних права

Према одредби члана 118. Закона о раду предвиђено је да радник, 
који сматра да му је послодавац повриједио право из радног односа, 
може да поднесе тужбу надлежном суду за заштиту тог права. Право 
на подношење тужбе није условљено претходним обраћањем радника 
послодавцу за заштиту права.

Тужбу за заштиту права радник може поднијети у року од једне 
године од дана сазнања за повреду права, а најдаље у року од три године 
од дана учињене повреде.

„Права из радног односа могу бити повријеђена и запосленом и 
послодавцу. Зато заштиту повријеђеног права могу да иницирају оба ова 
правна субјекта . Кад то учини запослени, судска заштита се остварује 
у радном спору. Кад то учини послодавац заштита се остварује у спору 
из радног односа“.7

Радник може да покрене радни спор у циљу заштите својих права. 
Ако сматра да му је послодавац повриједио право из радног односа може 
да поднесе тужбу надлежном суду. Тужба се подноси ради заштите 
идивидуалног права повријеђеног појединачним актом или фактичким 
понашањем. 

Подношење тужбе није условљено претходним обраћањем радника 
послодавцу са захтјевом за заштиту права нити другим разлозима. 

Тужба може бити поднијета поводом појединачног акта или 
поводом фактичке радње послодавца. У првом случају суд одлучује о 
законитости донешеног појединачног акта и не одлучује о конкретном 
праву, обавези или одговорности радника. Ако суд оцијени да појединачни 
акт није у складу са законом, колективним уговором , општим актом 
или уговором о раду, поништава га. Кад суд поништи појединачни акт, 

7 Ибид, стр, 279,
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налаже успоставу ранијег стања, ако је радник то тражио. У другом 
случају, суд одлучује о конкретном праву, обавези или одговорности. 

Право на подношењу тужбе може да застари. Рок за наступање 
застарјелости за покретање тужбе тече од дана сазнања за повреду права 
односно од дана учињене повреде. У питању је преклузивни рок чијим 
се пропуштањем губи право на тужбу. Тужбу за заштиту права  радник 
може поднијети у року од једне године од дана сазнања за повреду права, 
а најдаље у року од три године од дана учињене повреде. Послије тога 
настаје застарјелост и неможе се поднијети тужба. Тужба поднијета 
послије истека рока се одбацује. 

Индивидуалне радне спорове рјешава у првом степену основни 
суд, како је предвиђено чланом 30. став б) тачка 1. Закона о судовима 
Републике Српске8. Поступак у парницама из радних односа је уређен 
Законом о парничном поступку9, одредбе  чл. 419-422. Поступак у 
парницама из радних односа је посебан парнични поступак чија правила 
само унеколико одступају од правила редовног парничног поступка који 
се уређује овим законом. 

Парнице из радних односа тичу се судских поступака у којима 
се расправљају спорни правни односи у вези заснивања и престанка 
радног односа, као и спорови који се воде ради остаривања права и 
обавеза из радног однсоа , спорови за наканду штете коју запослени 
претрпи на раду или у вези са радом и спорови за наканду штете коју 
радник причини свом послодавцу на раду и у вези са радом, спорови о 
поништењу појединих одлука послодавца које се тичу уговора о раду, 
спорови између послодаваца и њихових организација с једне стране и 
радника и њихових организација који настају у вези са радним односима 
појединих радника или у вези са колективним уговором.  

Према правилима о мјесној надлежности за суђење је надлежан 
суд који је опште мјесно надлежан за туженог, ако законом није одређена 
искључива мјесна надлежност неког другог суда. Закон о парничном 
поступку садржи посебну одредбу о надлежности у споровима из радних 
односа, у дијелу о изберивој мјесној надлежности. Посебна одредба се 
односи на случај када је у спору из радног односа тужилац запослени. 
Према посебној одредби за суђење је надлежан, поред суда који је опште 
мјесно надлежан за туженог, и суд на чијем се подручју рад обавља или 

8 Закон о судовима Републике Српске („ Службени гласник Републике Српске“ 
бр.37/12).  

9 Закон о праничном поступку („ Службени гласник Републике Српске“ 
бр.58/03, 85/03, 74/05, 63/07).  
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се обављао, односно суд на чијем се подручју рад морао обављати, као 
и суд на чијем је подручју заснован радни однос. 

Поступак у споровима из радних односа спада у посебне поступке. 
У овом поступку примјењују се посебне одредбе које се односе само на 
овај поступак. Ако ове одредбе не постоје, примјењују се остале одредбе 
о парничном поступку. Посебне одредбе се односе на слиједећа питања: 
хитно рјешавање радних спорова, рок за извршење чинидбе и рок за 
подношење жалбе на пресуду. 10

„У поступку у парницама из радних односа, а нарочито при 
одређивању рокова и рочишта, суд увијек треба обраћати пажњу на 
потребу хитног рјешавања радних спорова“.11

У поступку у парницама из радних односа рок за извршење 
чинидбе који се налаже у  пресуди износи 15 дана за њено извршење. 
Рок почиње да тече првог дана послије доношење пресуде односно првог 
дана послије достављања преписа пресуде странци којој је наложено 
извршење. Последњи рок истиче петнаестог дана његовог почетка.

Рок за подношење жалбе на пресуду односно рјешења из радних 
односа износи 15 дана. Општи рок за подношење жалбе је 30 дана. О 
жалби против пресуде одлучује другостепени суд.

Благовремено изјављена жалба спријечава да пресуда постане 
правоснажна у дијелу који се побија жалбом. Другостепени суд може 
одбацити жалбу; одбити жалбу и потврдити првостепену пресуду; 
укинути првостепену пресуду и упутити предмет првостепеном суду 
на поновно суђење: укинути првостепену пресуду и одбаити тужбу, 
или преиначити првостепену пресуду. Странке могу изјавити ревизију 
против правоснажне пресуде само у парницама поводом заснивања, 
постојања и престанка радног односа.

Ревизија није дозвољена ако вриједност побијаног дијела 
правоснажне пресуде не прелази законом прописан износ. Поднијета 
ревизија не задржава извршење правоснажне пресуде против које је 
изјављена, осим ако је изузетно не дозволи врховни суд, који и одлучује 
о ревизији. Послодавац је дужан да изврши правоснажну пресуду а ако 
то не учини пријети му санкција за прекршај. 

У пракси настају и спорови због повреде права запосленог и т 
спорови су  по тужби послодавца против запосленог.

10 Жељко Мирјанић, Радни односи, књига I, Индивидуални радни односи, 
Правни фкултет Универзитета у Бањој Луци,  Бања Лука ,2004. године, стр157,  

11     Зоран Ивошевић, Радно право, четврто измјењено и допуњено издање, Правни 
факултет Универзитета Унион у Београду и Јавно предузеће“ Службени гласник“, 
Београд,2009.г., стр.280.
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Обзиром да радни однос садржи права, обавезе и одговорности 
запосленог и послодавца, савим је логично да може доћи и до повреда 
права послодаваца. Ови спорови нису тако чести и треба их разликовати 
од тужбе коју подноси запослени за заштиту својих права.

„Ипак, настају, јер до спора  из радног односа може да дође и 
фактичком радњом, којом запослени повријеђује обавезу: да свјесно и 
одговорно обавља послове који су му повјерени; да поштује прописе 
о раду, организацију рада и пословања и радне обавезе; да обавјести 
послодавце о битним околностима које утичу или би могле да утичу на 
процес рада; да обавјести послодавца о свакој врсти опасности за живот, 
здравље, и материјална добра; да поступа у складу са другим прописима. 
Тако запослени може да; повриједи клаузулу о забрани конкуренције 
из уговора о раду; прекине образовање, стручно оспособљавање или 
усавршавање; проузрокује штету послодавцу на раду и у вези са радом; 
прибави неку корист давањем нетачних података; задржи неоправдани 
износ наплаћених дневница; итд. Послодавац може поднјети тужбу 
против радника и са захтјевом да се утврди да лице са којим је закључио 
уговор о раду, није успоставило радни однос зато што одређеног дана, 
без оправданог разлога није ступило на рад.

У овим и другим приликама, послодавац може поднијети тужбу 
против запосленог о којој у првом степену одлучује основни суд. 
Према члану 105. Закона о раду ако се између послодаваца и радника 
не постигне сагласност о висини и начину накнаде  штете, оштећена 
страна своје право на накнаду штете остварује путем надлежног суда, 
у складу са законом.

4. Заштита пред инспекцијом рада

Одредбом члана 120. Закона о раду прописано је да радник, 
независно од поступка за заштиту права који је покренуо код послодавца, 
надлежног суда или пред арбитражом, може тражити заштиту права код 
надлежног инспектора рада.

Ако је радник покренуо поступак за заштиту права код надлежног 
суда, инспектор рада може обуставити од извршења акт или радњу 
послодавца док суд не донесе коначну одлуку о спорном питању.

Радник се може обратити инспектору рада ради заштите права у 
року од три мјесеца од дана сазнања за учињену повреду, а најдаље у 
року од шест мјесеци од дана учињене повреде. Питање инспекцијске 
заштите је право избора радника које се може користити без обзира да ли 
се радник обратио послодавцу или суду и арбитражи. Поред споразумног 
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рјешавања спорова и  рејшавање спорова  пред арбитражом у Републици 
Српској, веома је значајна улога инспекције рада што се може видјети 
из Извјештаја Инспекције рада за 2011. годину.

У извештајном периоду предузимане су мјере и активности са 
примарним циљем да се обезбједи поштовање Закона о раду, односно 
да се смањи број повреда закона и других прописа који регулишу област 
радних односа. У току 2011. године извршен је укупно 4.961 надзор, којим 
је обухваћено 84.871 запослени; од тог броја извршена су 3.163 редовна 
инспекцијска прегледа и 1.802 ванредна; поднијето је 108 захтева за 
покретање прекршајног поступка; поднешено је 715 прекршајних налога; 
донешено је 1.346 рјешења о отклањању утврђених недостатака а од тога 
34 рјешења о забрани обављања дјелатности. 

Осим вршења надзора, инспекторима се свакодневно обраћао 
велики број лица усменим или телефонским путем, тако да су 
инспектори рада у току 2011. године обавили преко 15.000 хиљада 
консултација са странкама, које су тражиле пружање правне помоћи 
ради заштите својих права и правилне примјене Закона о раду (кључни 
су проблеми у повећаном броју отказа уговора о раду, неисплаћивању 
зарада, злоупотреби уговора о раду на одређено време и неисплаћивање 
прековременог рада). Такође у току 2011. године у Инспекцији рада и 
заштите на раду је запримљено 1960 пријава и притужби. Инспектори 
рада на годишњем нивоу имају преко 250 расправа на суду на цијелој 
терторији Републике Српске. 12

5. Заштита колективних права

Да би смо могли говорити о било ком облику заштите колективних 
права морамо прије свега констатовати да се и ова права веома често крше и 
да као последица тог кршења настаје колективни радни спор. Колективни 
радни спор је врста радног спора који карактерише колективност у 
погледу субјеката и предмета спора. „Субјекти колективног радног спора  
су послодавац или удружење послодаваца  и синдикат радника или други 
облик организовања (савјет запослених) или колективитет дјеловања 
радника (група радника, изузетно). Предмет спора могу бити колективни 
интереси или колективна права радника-отуда подјела на интересне и 
правне колективне радне спорове.“13

12 Републичка управа за инспекцијске послове, Извјештај о раду и 
ефектима рада Инспекције рада у периоду јануар – децембар  2011. године, 
страна 3.

13 Бранко Лубарда, Лексикон индустријских односа, субјекти, институције и 
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Обзиром да у Републици Српској постоје два облика заштите 
колективних права укратко ћемо указати на ове  облике заштите.

6. Споразумна заштита колективних права

Један од облика заштите колективних права је споразумна заштита 
колективних права која је уређена посебним законом.

Споразумна заштита колективних права остварује се по Закону 
о мирном рјешавању радних спорова. Наравно ријеч је о рјешавању 
колективног спора, а под тим спором члан 4. тачка е) поменутог закона 
подразумјева–спор поводом закључивања, измјена и допуна, отказа 
или  примјене колективног уговора; спор поводом остваривања права 
на синдикално организовање и спор поводом штрајка.

Поступак за споразумно рјешавање покреће се приједлогом који 
стране у спору могу поднијети заједнички или појединачно. Приједлог 
мора да садржи све што је потребно да се по њему поступа а нарочито: 
име, односно назив, адресу и сједиште страна у спору, као и предмет 
спора. Уз приједлог се предлажу и доказна средства. Појединачни 
приједлог се доставља другој страни односно осталим учесницима у 
спору. 

У спору поводом колективног преговарања учесници могу Агенцији 
поднијети приједлог за учешће миритеља. Заједнички приједлог мора да 
садржи још  и име, презиме и адресу миритеља. Појединачни приједлог 
који нема ове податке, али се тада учесници колективног преговарања о 
миритељу изјашњавају у року од три дана од дана пријема приједлога. 
Уколико учесници не одреде миритеља споразумно, одређује га директор 
Агенције. Он се увијек одређује из Именика миритеља и арбитара. 

Обавезе миритеља у поступку колективног преговарања утврђене 
су законом, тако да он: 1) присуствује преговорима, 2) указује учесницима 
на приједлоге који нису у складу са законом и другим прописом, 3) пружа 
стручну и другу помоћ учесницима. У свим овим улогама  миритељ је 
дужан да буде непристрасан. 

Што се тиче колективног спора у дјелатностима од општег 
интереса или у дјелатностима у којима би прекид рада могао да угрози 
живот и здравље људи или да нанесе штету већих размјера, стране у 
таквом спору су дужне да приступе мирном рјешавању колективног 
спора, у складу са Законом. 

Приступање мирном рјешавању колетивног спора у овим 
дјелатностима односи се на обавезу заједничког приједлога и року од 
колкетивна права у индустријским односима, Радничка штампа, Боград, 1997, стр, 89.
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три дана за његово подношење од дана настанка спора. Уколико стране 
не поступе на овај начин дужне су да о томе обавјесте агенцију, како би 
директор Агенције по службеној дужности покренуо поступак мирења 
и именовао миритеља. 

Мировно вијеће, кога чине по један представник страна у 
спору и миритељ, је орган пред којим се проводи поступак мирења. 
Предсједавајући вијећа је миритељ. Он је, у том својству, дужан да 
закаже расправу у року од три дана од дана пријема приједлога и да о 
томе обавјести стране у спору. Стране у спору су дужне да одреде свог 
представника у вијеће  и да о томе обавјесте миритеља, најкасније до 
дана заказане расправе. Ако стране у спору не одреде свог представника 
у предвиђеном року, поступак мирења води миритељ, непосредним 
контактом са странама у спору. Миритељ отвара и води расправу, на којој 
представници страна у спору, као чланови вијећа, износе своје ставове 
и приједлоге. По окончању поступка мирења стране у спору закључују 
споразум у писаној форми који је обавезујући за обе стране.

Ако вијеће не постигне споразум у року 15 дана од дана почетка 
поступка, миритељ проглашава поступак завршеним и о томе 
обвајештава Агенцију.  

У колико је  предмет спора колективни уговор споразум постаје 
саставни дио тог колективног уговора. Ако предмет спора није коле-
ктивни уговор, споразум има снагу извршне исправе.

7. Арбитражна заштита  колективних права

Што се тиче рјешавање колективних спорова пред арбитражом, 
Закон о раду уређује то питање. Одредбе Закон се односе  на арбитражно 
рјешавање спорова поводом закључивања и спорова поводом примјене 
колективног уговора. Слична рјешења су у земљама насталим на 
простору бивше заједничке државе. 

Арбитража поводом закључења колективног уговора, проводи 
се ако се у току преговора за закључење, односно измјену и допуну 
колективног уговора не постигне споразум учесници, по члану 167. 
став 1. Закона о раду, могу да образују арбитражу за рјешавање спорних 
питања. Могу, али и не морају. Ово важи и за рјешавање спорних питања 
поводом промјене колективног уговора. Спор о закључењу или промјени 
колективног уговора у дјелатностима од општег интереса рјешава се у 
складу са одредбама посебног закона, ријеч је о одредбама члана 21. и 
22. Закона о мирном рјешавању радних спорова. 
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Састав, начин рада и дејство одлуке и арбитраже утврђују учесници 
колективног преговарања. Када се колективни уговор закључује, то би 
могли учинити (претходним) писменим споразумом. Када се колективни 
уговор мијења или допуњује, споразум се не закључује уколико је 
образовање арбитраже постојећим колективним уговором регулисано. 
Састав би морао бити непаран, да би се, у случају подјеле гласова, могла 
донијети одлука. Логично би било да свака страна одреди једнак број 
чланова, а да предсједника одреде обе преговарачке стране. Довољна је 
арбитража коју чине два члана и предсједник“.14

Као и код већине поступака начин рада се заснива на начелима 
усмености, непосредности, уредног позивања, обостраног изјашњавања, 
доказивања, слободне оцјене доказа, материјалне истине и другим 
принципима демократске процедуре. 

Према одредби члана 30. Закона арбитража мора да поступа  
ефикасно, јер рок за доношење одлуке не може бити дужи од 60 дана 
од дана образовања арбитраже. 

Дејство одлуке арбитраже мора бити прилагођено карактеру 
спорних питања пошто се она односе на стварање, а не на примјену 
права. 

Када је у питању арбитража поводом примјене колективног 
уговора,  одредбама члана 167. став 1. до 2. Закона о раду, уређено је 
питање арбитражног рјешавања спорова поводом примјене колективних 
уговора.

Спорови настају због неостваривања права односно неиспуњавање 
обавеза учесника колективног уговора, односно због његовог 
непримјењивања. Уколико дође до повреде колективног уговора 
учесници имају могућност да посебним споразумом образују  арбитражу, 
при чему се  не утврђује рок како је наведено у одредби члана 56. Општег 
колективног уговора.15

Према томе састав и начин рада арбитраже уређује се самим 
колективним уговором. Арбитража треба да буде састављена тако 
да, и при подјели гласова, може да одређује исти број арбитара, док 
предсједника ваља одређивати споразумно. Арбитража коју чине 
предсједник и по један представник страна у спору је најдјелотворнија. 
Разумно је да арбитри буду добри познавоци радног права. Корисно је 
да предсједник буде експерт. 

14 Члан 28. Закона о мирном рјешавању радних спорова..
15 Општи колективни уговор („Службени гласник  Реублике Српске“, број 40/10)
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Начин рада арбитраже треба да буде регулисан уз уважавање 
процесних начела непосредности, изношења чињеница, изјашњавања 
о наводима друге стране уредног позивања, доказивања и др., као и уз 
сходну примјену закона којим се уређује парнични поступак

Арбитражна одлука обавезује учеснике колективног уговора да по 
њој поступе. Ко је дужан да испуни какву обавезу, има то да учини. Ко је 
дужан да прими какву обавезу, има то да учини. Од озбиљних носилаца 
колективних права и обавеза, то се и очекује. Али, има и неозбиљних. 
Због њих се и поставља питање – шта ће бити ако учесник колективног 
уговора не испуни обавезу из арбитражне одлуке. Одлука арбитраже, је 
извршна исправа, у смислу члана 31. став 2. Закона о мирном рјешавању 
радних спорова. Зато не поступање по тој одлуци не може бити разлог 
да се покрене поступак за њено принудно извршење. 

8. Судска заштита колективних права 

Према одредби члана 169. Закона о раду прописано је да учесници 
у закључивању колективног уговора могу пред надлежним судом да 
остваре заштиту права која произилазе из колективног уговора, осим 
питања у којим постоји коначна одлука арбитраже. 

Колективна права могу бити повријеђена као индивидуална. 
Али, док је код индивидуалних права важно да ли је страдало право 
запосленог или право послодавца (у првом случају се штите у радном 
спору а удругом  спору по тужби послодавца), повреде колективних 
права се отклањају по истим процесним правилима. 

Закон о судовима Републике Српске не садржи одредбе којима се 
утврђује надлежност за рјешавање по тужби за заштиту колективних 
права, та надлежност се изводи из одредбе члана 30. тачка б) алинеја 1. 
према којој је утврђено да су Основни судови надлежни да суде у свим 
грађанским споровима. 

Кад се анализирају одредебе Закона о парничном поступку у 
глави XXVII, види се да се парнице из радних односа тичу судских 
поступака у којима се расправљају спорни правни односи у вези 
заснивања и престанка радног односа, као и спорови који се воде ради 
остаривања права и обавеза из радног односа, спорови за накнаду штете 
коју запослени претрпи на раду или у вези са радом и спорови за накнаду 
штете коју радник причини свом послодавцу на раду и у вези са радом, 
спорови о поништењу појединих одлука послодавца које се тичу уговора 
о раду, спорови између послодаваца и њихових организација с једне 
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стране и радника и њихових организација који настају у вези са радним 
односима појединих радника или у вези са колективним уговором.16  

Ово рјешење се разликује од рјешења у Републици Србији гдје 
Закон о парничном поступку има  посебан дио  који носи наслов 
“поступак у парницама поводом колективних уговора“, али  члан 
441. став 1. тог закона ове парнице своди само на „спор у поступку 
закључивања, односно измјена и допуна колективних уговора“.

Сваки колективни спор рјешава се у јединственој парници о 
колективном праву. 

Наравно и ова врста парнице условљена је претходном повредом 
права. Повреда колективног права може да настане тамо гдје та права 
настају, гдје мјењају своју садржину или гдје престају. Дакле, у сфери: 
образовања и рада савјета; синдикалног и корпоративног удруживања 
и дјеловања; колективног преговарања; закључења, важења, промјене и 
примјене колективног уговора; међусобних односа учесника колективног 
уговора; штрајка и осталих агресивних облика колективног дјеловања. 

Странке у колективном спору су носиоци права, обавеза и 
одговорности у одређеном колективном правном односу, напримјер: 
радници и послодавац – у спору поводом организовања и дјеловања 
савјета запослених; синдикат и удружење послодаваца - у спору о 
закључењу или примјени колективног уговора; потписници колективног 
уговора – у спору из међусобног односа учесника тог уговора;  штрајкачи 
и не штрајкачи; односно штрајкачи и послодавац – у спору поводом 
штрајка, и тако даље.

Заштита лица која раде ван радног односа

Што се тиче заштите на раду лица која раде ван радног односа 
у контексту заштите у радном односу, коју смо у основним цртама 
изнијели у дијелу рада који се бави заштитом права радника, неки од тих 
облика заштите могући су и у том раду. Када се говори о заштити жена, 
омладине и инвалида требала би да важе иста правила и ограничења 
рада као у радном односу у случајевима када се у раду ван радног 
односа извршилац укључује у организацију и процес рада послодавца 
(обављање привремених и повремених послова на неки од могућих 
начина, стручно оспособљавање и усавршавање, обављање послова 
директора без заснивања радног односа и допунски рад ). 

16  Богдан Гајић, Судско рјешавање  радних спорова, Рдани односи у Републици 
Српској“,Зборника радова , издавач  ИП „Глосаријум“ Београд, 2006. г. стр,267.
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Код уговарања неких послова ван радног односа (уговор о дјелу и 
уговор о заступању и посредовању), послодавцу, у правилу, није и немора 
бити, познато стање извршиоца посла и услови у којима ће он да ради. 

Што се тиче заштите на раду  запослених треба истаћи да се та 
заштита  обезбјеђује и односи на извршиоце послова који су ван радног 
односа, а који су укључени  у процес рада код послодавца. У свим тим 
облицима рада неопходно је створити услове за сигуран рад. Извршилац 
рада је обавезан, као и запослени, да се придржава прописаних мјера 
заштите на раду, ради сопствене заштите и заштите осталих учесника 
у процесу рада. 

Код ангажовања рада које има изразити облигациони правни 
карактер (уговор о дјелу, ауторски уговор, уговор о лиценци – патет), 
спорна питања се рјешавају  на начина како се рјешава питање 
неизвршења уговорних обавеза уопште.

Новине у зашти права запослених у Републици Српској

Најзначајнија новина у заштити права у Републици Српској се 
односи на могућност заштите угороженог права у поступку мирног 
рјешавања насталог спора, који је како смо напријед видјели уређен 
посебним законом.

Рјешавање радних спорова на овај начин до 2009. године било 
је дјелимично уређено код нас Законом о раду, Законом о штрајку и 
Законом о економско сoцијалном савјету. Овакав начин регулисања 
мирног рјешавања насталих спорова није био довољан, имајући у виду 
сложеност радних спорова и важност њиховог рјешавања за квалитетне 
индустријске односе и социјални мир због чега се приступило доношењу 
посебног закона.  

Законом о мирном рјешавању радних спорова на једном мјесту 
уређује се начин и поступак мирног рјешавања индивидуалних 
и колективних радних спорова, у Републици Српској, у складу са  
међународним стандардима и достигнућима земаља из ближег и даљег 
окружења. Рјешења садржана у Закону, постављена су тако да одражавају 
достигнути ниво развоја радног законодавства, социјалног дијалога и 
партнерства посматраног са научног, техничког и практичног аспекта 
и искустава у овој области у земљама које су у процесу транзиције или 
које су прошле кроз процес транзиције и завршиле реформу  радног 
законодавства. 
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Овај начин рјешавања радних спорова има значајно мјесто у 
систему заштите права, што је видљиво из остварених резултата рада 
Агенције за мирно рјешавање у 2011. години.

У периоду од 01. јануара а до 31. децембра 2011. године, ЈУ 
“Агенција за мирно рјешавање радних спорова” Бања Лука, је запримила 
укупно 202 приједлога за мирно рјешавање радних спорова. Од 202 
приједлога, 193 приједлога се односе на индивидуалне радне спорове, 
док се 9 приједлога односи на рјешавање колективних радних спорова. 
Када је у питању предмет индвидуалних радних спорова од укупно 193 
приједлога за мирно рјешавање радних спорова, највећи број односи се 
на неисплату плата (88), питање отказа (44), накнада и других примања 
радника (26).

У погледу исхода рјешених индивидуалних радних спорова у 2011. 
години од 178 индивидуалних радних спорова у 118 случајева постигнут 
је споразум радника и послодавца. 

У погледу колективних радних спорова (9) запримљених од стране 
ове институције, 8 приједлога је поднесено од стране синдикалних 
организација основаних код послодавца и односили су се на повреде 
одредаба – права утврђених колективним уговором (неисплаћивања 
накнада и необезбјеђивање других права загарантованих колективним 
уговорима), а захтјев послодаваца односио се на обуставу штрајка од 
стране синдикалне организације и наставка рада. Од 9 колективних 
радних спорова, у 2011. години окончано је 7 приједлога, док су 2 
приједлога пренесена у 2012. годину

Поред чињенице која се односи на мирно рјешавање радних спорова 
новину представља и рјешење у Закону о парничном поступку којим је 
омогућено да „у радним споровима бесплатно радника може заступати и 
лице запослено за пружање правне помоћи при синдикату, под условом 
да је дипломирани правник и да има положен правосудни испит,тј. да 
раднике у парницама могу заступати представници синдиката“.17 До 
оваквог законског рејшења углавном се дошло захваљујући иницијативи 
и активностима Савеза синдиката Републике Српске. 

Закључак

Остваривање и заштита права запослених у Републици Српској, 
уређена је Законом о раду и посебним законима којима се регулише рад 
државних службеника и службеника у јединицама локалне самуправе и 
Законом о мирном рјешавању радних спорова. Из одредаба тих прописа 

17  Члан 301. Закона о парничном поступку.
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видљиво је да се заштита права запослених који су у радном односу  
остварује конвенционалним и алтернативним методама.

Конвенционалне методе подразумијевају заштиту права из радног 
односа, код надлежног органа послодавца, код суда, и код инспекције 
рада.  Алтернативне методе заштите права односе се на мирно рјешавање 
радних спорова. 

Законом о судовима Републике Српске и Законом о парничном 
поступку уређена је надлежност судова за рјешавање радних спорова 
и поступак остваривања заштите.

Међутим, питање судске заштите и остваривања права у 
споровима насталим поводом колективних уговора у Републици Српској 
није квалитетно ријешено као у неким другим земљама. У наведеним 
законима нема одредаба које се односе на спорове поводом колективних 
уговора кад су у питању надлежност судова и поступак пред њима.

Питањем остваривања и заштите права радника у Републици 
Српској баве се социјални партнери који су се у процесу колективног 
преговарања и социјалног дијалога опредјелили поред конвенционалне 
заштите права и за алтернативну заштиту. Социјални партнери кроз 
анализу извјештаја о раду, судова, Испекције рада и Агенције за мирно 
рјешавање радних спорова дају смјернице и инцијативе за унапређење 
система заштите и права запослених.

На крају рада може се закључити да остваривање и заштита права 
запослених у Републици Српској нису на задовољавајућем нивоу, без 
обзира о којем режиму рада је ријеч. Такво стање је дијелом последица 
одређених нормативних недоречености, нарочито у прописима којима се 
уређује надлежност и поступак пред судовима и недовољне активности 
и залагање контролно надзорних органа и самих судова.

У наредном периоду би требало кроз доградњу нормативног 
оквира, посебно у дијелу који се односи на надлежност и поступак 
пред судовима, ојачати судску заштиту колективних права, чиме би се 
обезбиједила квалитетнија примјена закона и других прописа којима су 
утврђена  колективна права радника и послодаваца.                                                                              
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REALISATION AND PROTECTION OF THE RIGHTS 
OF EMPLOYEES IN THE REPUBLIC OF SRPSKA

Summary
The realisation and protection of the rights of employees in the Repu-

blic of Srpska represents a highly complex issue of the realisation of all the 
rights to work and to freedom of work and, thereby, to social-economic and 
social relationships.

When speaking about the realisation and protection of the rights of 
employees in the Republic of Srpska, we bear in mind both individual and 
collective rights.  Individual rights are realised in the working environment. 
Collective rights are realised in the working environment and in a specific 
sphere of work. Individual rights are protected in the procedure of contractual, 
arbitrary and judicial protection, as well as in the surveillance procedure over 
the application of the regulations by the Labour Inspectorate. Collective rights 
are protected in a procedure of contractual, arbitrary and judicial protection.

The significance of exercising these rights for the overall labour and 
employment policy that needs to be improved through a dialogue of partners, 
that is - between employees and employers, and through the legislation har-
monisation with the European Union regulations is particularly emphasised 
in this paper.

Bearing in mind the current state and the fact that the rights of em-
ployees, which are stipulated by the law, have been violated and abused, we 
can conclude that the realisation and protection of the rights of employees, 
and particularly the rights of persons working outside of labour relation, is 
insufficient.  Finally, aiming to win the support of the expert discussions at 
the conference, the guidelines and recommendations for the promotion of 
these rights in order to ensure dignified working conditions in the Republika 
Srpska are hereby proposed.

 
Key words: employment relationship, realisation of rights, protection 

of rights, work outside of labour relation, contractual protection, arbitration 
protection, labour dispute, judicial protection.
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ПОСЕБНИ КОЛEКТИВНИ УГОВОРИ У РЕАЛНОМ 
СЕКТОРУ ЗАКЉУЧЕНИ ТОКОМ 2011. И  2012. ГОДИНЕ 

Апстракт: Посебни колективни уговори који су закључени у 
реалном сектору уређују односе послодаваца и запослених,  а 
представљају новину јер уређују питање основне зарада и 
коефицинеата за поједине групе послова, уређују висину других 
примања запослених, уређују висину накнаде трошкова, увећања 
зараде, утврђују услове за добијање плаћеног одсуства,услова 
за рад синдиката и питање безбедности и здравља на раду. 
Целовито уређују радно-правни положај запослених. Закључени 
су углавном на три године и добили су одлуку о проширеном 
дејству тако да се примењују на све послодавце у Р Србији у 
секторима грађевине, металског комплекса, хемије и неметала,  
пољопривреде, водопривреде и дуванске индустрије.

Кључне речи: колективно преговарање, уговорне стране, 
послодавци, запослени.
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Уводна разматрања

Област радног законодавства свакако ће 2011. и 2012. годину 
памтити по закученим бројним посебним колективним уговорима који 
су у току овог периода  усаглашени, потписани и који су убрзо почели 
да се примењују, а је значајно да је надлежни министар рада, уз петходно 
прибављено мишљење Социјално економског савета РС и уз потребну 
консултацију са социјалним партнерима, донео одлуку о проширеном 
дејству за закључене колективне уговоре и обавези њихове примене на 
све послодавце у Републици Србији. 

Тако је закључен Посебан колективни уговор за делатност 
пољопривреде, прехрамбене, дуванске индустрије и водопривреде 
Србије („Сл. гласник РС“ бр.11/2011 и14/11), Посебан колективни 
уговор за хемију и неметале Србије („Сл. гласник РС“ бр.103/11 и 11/12 
), Посебан - грански колективни уговор за металску индустрију Србије 
(„Сл. гласник РС“ бр.10/12, Анекс I Посебног - гранског колективног 
уговора о изменама и допунама Посебног-гранског колективног уговора  
за металску индустрију Србије закључен 23.04.2012. г., објављен у „Сл. 
гласнику РС“, бр. 41/12 истовремено и са Одлуком о проширеном дејству 
која је објављена у „Сл. гласнику РС“ бр. 41/12 и нови Посебни колективни 
уговор за грађевинарство и индустрију грађевинског материјала  Србије 
( „Сл. гласник РС“бр.15/12  и 21/12).

После дужег времена је област радних односа  реалног сектора  
уређена на јединствен начин закљученим колективним уговорима. 
Област рада где се држава не препознаје као послодаваца,  уређена је  
знатно изнад нивоа права предвиђених у Закону о раду и стиче се утисак 
и значајно изнад реалних услова пословања и могућности послодаваца у 
Р Србији, са оживљавањем великог броја норми који су биле обухваћене 
Општим колективним уговором („Сл. гласник РС“ бр. 50/08, 104/08 и 
8/09), а који је престао да важи 18.05.2011.).

Колико ће се закључени колективни уговори заиста у пракси и 
примењивати, колико ће снага врло бројних синдикалних организација 
код послодаваца деловати да усагласе своје колективне уговоре код по-
слодаваца са закљученим посебним-гранским колективним уговорима, 
остаје да видимо у предстојећем периоду њихове примене. Свакакао 
је најважније питање пуне примене закључених посебних колективих 
уговора, њихова контрола у пракси од надлежне Инспекције рада, која 
се по досадашњем искуству сматра позвана да реагује у заштити итереса 
запослених само по конкретној пријави и  поднетој преставци, док си-
стематско, превентивно провреравање да ли је послодавац који припада 
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одређеној грани заиста и ускладио своја општа акта са закљученим гран-
ским колективним уговором који има проширено дејство, се не дешава. 
Управо инспекцијеске службе самтрају да је то однос изван њихове  кон-
троле, односно изван надлежности инспекцијских служби,односно од-
нос за који уговорне стране(репрезентативна послодавача организација 
као потписник и репрезентативни синдикати са друге стране) морају 
саме да пронађу начин какао да се контролише примена и оно што су 
у доброј вери уговорили. Стога је став синдиката и најчешћа критика 
инспекцији рада упућена у овом пољу њиховог деловања, јер сматрају 
да када би заједничким напором контролисали и усаглашеност општих 
акакт апослодаваца са закљученим колективним уговором у одређеној 
грани, оправдано очекују да би степен кршења права запослених био 
знтно мањи у пракси.

Суочени већ од раније са овим питањем, социјални пртне-
ри су у поступку усаглашавања поменутих гранских колективних 
уговора,уговорили форирање Комисије за примену и праћење посеб-
ног колективног уговора (сваког појединачно) и давање аутентичних 
тумачења за његову примену 

Комисија најчешће има задатак и да генерално прати примену 
посебног колективног уговора, предлаже његове измене или допуне и 
припрема извештај о његовом спровођењу, да се у периоду истека рока 
на који је закључен, може припремити став о даљој примени, продужењу 
важења или закључивању новог ПКУ. Приликом давања тумачења чла-
нови комисије заузимају јединствен, усаглашен став о неком питању које 
се појављује као спорно.

Уколико Комисија за аутентично тумачење (или координаци-
они одбор за примену и праћење како је уговорено у ПКУ металска 
индустрија 1) буду на јединствен начин одговоарала на постављена 
питања од послодаваца или запослених, створиће се временом одрђена 
уједнченост у примени закључених колективних уговора, односно при-
мене појединих правних института које ови уговори прецизније или 
шире уређују у односу на Закон.

Јасно је да ће у примени појединих колективних уговора, бити 
много тешкоћа у примени и реализацији пуног нивоа права запослених 
који су њима уговорени. Овакво искуство социјалних партнера већ се 
десило и 2008. г. када је непосредно пред изборе врло олако донета одлу-
ка о проширеном дејству Општег колективног уговора за који није било 

1 „Члан 84. Учесници овог колективног уговора формирају Координациони одбор за 
праћење његове примене.’’
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реалних услова за примену  висине  уговорених обавеза послодаваца 
према запосленима у реалном сектору али и за убуџетске кориснике.

Управо наведен проблеми биле су присутни и у примени Оп-
штег колективног уговора -  због мноштва недоречених и контрадик-
торних норми, архаичних решења и неадекватна контрола од стра-
не инспекцијских служби његове примене у пркаси: Ипак, његово 
постојање је створило правни основ за утужење, односно за покретање 
великог броја  радних  спорова, који због реформе правосуђа најчешће 
још увек трају. 

1. Уређење појединих радно-правних института 
у посебним колективним уговорим

Закључени посбни колективни уговори у ралном сектору имају 
своје особености, али и одређене опште карактериситике. Тако сви 
колективни уговори садрже одредбу којом се подстиче колективно 
преговарање код послодавца и наводе да уколико је код послодавца 
основан синдикат који испуњава услове репрезентативности, права из 
рада и по основу рада уређују се колективним уговором код послодавца. 
(члан 20 став. 1 ПКУ хемија и неметали  и чак посебне одредбе које су 
уговорене у случају да послодавац који је члан послодавачког удружења 
које је потписник посебног колективног уговора предвиђено је да чак 
уколико преговарачи на нивоу предузећа не постигну сагласност у по-
ступку закључивања колективног уговора код послодавца, послодавац 
има обавезу да донесе општи акт или изврши измене и допуне постојећег, 
ради усклађивања са одредбама гранског колективног уговора. Овако, 
ретко коришћено решење које је уговорено и у ПКУ за грађевину 2, 
показује једну посебну врсту неповерења  које постоји у односу страна 
потписница, везано за обавезе које њени чланови по потписивању гран-
ског колективног уговора у његовој примени после имају). 

Значајно је поменути да су поједини посебни колективни уговори 
предвидели да се закључени колективни уговор непосредно примењује 
(нпр.ПКУ хемиј у члану 2.;као и ПКУ за металски комплекс или чл.3. 
ПКУ за грађевинску индустрију). Ова норма је корисна за запослене 
и стиче се утисак велике услуге коју су синдикати одиграли за своје 
чланство, али у пракси се често јавља дилема и чак а једна својеврсна 
контрадикторност, везана за завршене одредбе посебних колективних 
уговора који конкретним члановима прецизирају рок у коме је посло-
давац који припада оређеној грани, групи или деалатности на коју се 

2  Члан 89. ПКУ за хемију и неметале Републике Србије,
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односи посебан колективни уговор дужан да прилагоди своја општа акта, 
са закљученим колективним уговором, који је добио проширено дејство.
Тако, поједини чланови (нпр. члан 102. ПКУ за хемију и неметале каже 
да је послодавац дужан, да у року до 28.02.2012. године усагласи своја 
општа акта и уговоре о раду са потписаним колективним уговором ( 
два месеца по потписивању).3 

По питању ступања на правну снагу Посебан-грански колективни 
уговор за металску индустрију Србије, уговорено је решење да колек-
тивни уговор ступа на правну снагу осам дана по објављивању у Сл. 
гласнику РС, а примењиваће се од доношења Одлуке о проширеном 
дејству. Такође, имајући у виду да је  овај колективни уговор одмах по 
потписивању, добио и усаглашени Анекс о изменама и допунама овог 
колективног уговора, којим су се одредбе о утврђеној висини уговореног 
топлог оброка и регреса запослених,  одложиле за примену на период 
од још три месца по ступању на правну снагу посебног колективног 
уговора и Анекса.4 

Ово одлагање примене несразмерно високо уговорених права на 
исплату  регреса и  накнаде за исхрану запослених, имало је за циљ да 
постигне привидни осећај уговарања мањих обавеза за послодавце ме-
талског комплекса, и у јеку изборне кампање и политичких притисака 
синдиката, био је у том моменту прихватљиво решење.  Даљим одред-
бама Анекса, уговорена је могућност страна потписница да се још, пре 
почетка примене  замрзнутих одредби, преговара о утврђеној висини 
ових давања или да се прихвати њихова пуна исплата (уговорен је ре-
грес од 75% вредности исплаћене просечне зараде у Републици, а топли 
оброк у висини  од 15%  вредности исплаћене зараде у РС).

Познаваоци привредних, економских и развојних прилика у метал-
ском комплексу, сматрају да је то знатно изнад реалних могућности ове 
гране, јер је по последњем објављеном податку Републичког завода за 
статистику 5 просечна зарада исплаћена за јуну 2012. године у РС износи 
58.712,00, а с обзиром да се скоро сваког месеца деси извесно повећање 
просечне зараде (реално између 2-3,5%)очекивати је да ће у моменту 
пуне примене, односно доспеле исплате регреса и накнаде за исхрану 
запосленима у металској индустрији, тај износ бити и већи. Када се има 

3  Члан 102. ПКУ Хемија
4   члан 1. Анекса ПК Металски комплекс
5   РЗС саопштења за јавност од 25.07.2012. године  http://webrzs.stat.gov.rs/WebSite/

public/PublicationView.aspx?pKey=41&pLevel=1&pubType=2&pubKey=1260 Зараде 
по запосленом у Републици Србији, јун 2012. Просечна зарада исплаћена у јуну 2012. 
године у Републици Србији износи 58712 динара. 
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у виду да је исплаћена зарада у металској индустрији Србије износила 
око 29.700,00 Рсд, јасно је да су уговорена давања тешко остварљива. 6

Такође, напомињем да је потписани текст колективног уговора, па 
потом и анекс којим се примена  одређених одредаба привремено одлаже, 
а сама формулација да колективни уговор ступа на правну снагу, али 
се примењује од објављивања и ступања на снагу Одлуке којом се овај 
колективни уговор примењује на све послодавце у металској индустрији 
Србије, значи приличне недоумеице за лица на која се овај колективни 
уговор односи, а свакако и у потенцијалним судским споровима, ради 
заштите и остваривања прописаних права запослених, о ставрном тре-
нутку примене овог ПКУ. 

Реалнији су били преговарачи приликом закључивања ПКУ за 
грађевинарство и индустрију грађевинског материјала,  који су управо, 
имајући у виду светску економску кризу и њено несумљиво дејство на 
делатност грађивинарства у свету, предвидели  реалан рок важења ко-
лективног уговора. Првим закљученим ПКУ уговорен је рок важења од 
годину дана, а наведеним ПКУ уговорен је рок примене од  две године, 
баш због неизвесне пословне климе у РС.

Ово показује  решеност преговарача да кроз партнерски однос 
наставе сарадњу и заједнички уреде односе послодаваца и запослених 
у грађевинарству и индустрији грађевинског материјала у реалном при-
вредном окружењу у коме послују и исплаћују зараде и остварују добит. 

Једино, са аспекта послодаваца је, сматрам олако прихваћена нор-
ма да сви започети спорови у којима се решава о правима запослених, у 
тренутку ступања на снагу ових колективних уговора  на дате спорове 
примениће се потписани колективни уговори уколико је то на запослене 
повољније. Стога очигледно је да ће примена ових колективних угово-
ра наставити да живи и дуго у судским споровима.Оввакво решење је 
прихваћено у ПКУ за грађевину и ПКУ за металску индустрију Србије, 
а свакако је добра норма у циљу заштите интереса запослених, али је 
питање да ли је у таквој мери треба применити у радном законодавству. 
Принцип повољнијег права за странку  у спору више је прихваћен у 
кривичном законодавству, али остаје да видимо исходе будућих судских 
спорова у радно-правним споровима. 

6  Напомињем да је висина топог оброка уговорена у висини од  15 %   просечно 
исплаћене зарасе у привреди РС -што по податцима РЗС  за  месец јун 2012.г.  износи – 
бруто 8,806,80  РСД.а  регрес за коришћење годишњег одмора  у висини 75% - износи 
44.034,00 РСД.  - Члан 48. тачка 2. 
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2. Уређење права запослених у посебним 
колективним уговорима

Права која су наведним послебним колективним уговорима 
прецизније уређена, за која је Закон о раду и други закони дао само општи 
оквир остављајући да се детаљније уреде у колективним уговорима, или 
у општим актима код послодаваца, свакако су питање уређења права на 
дужину годишњег одмора,  прецизирање случајева плаћеног одсуства, 
неплаћеног одсуства, услова, врсте и начина  заснивање радног односа, 
мировање радног односа, радног времена, прерасподеле радног времена, 
али и свакако једно од најзначајнијим питањима којима се уређује однос 
запосленог и послодаваца, а то је питање зарада и накнада зарада, питање  
уређења односно разграничења платних група/коефицијената послова 
у привредним гранама. Закљученим  посебним колективним уговорима 
утврђене су висине основне зараде запослених за наједноставнији 
послове у одређеној привредној грани, висине-односно новчани износ 
права за исхрану запослених(висину топлог оброка), висине права на 
новчани износ регреса за коришћење годишњег одмора запослених и 
питања безбедности и здравља на раду, као и друга заначајна питања у 
свету рада и свету капитала.  

Одредбе посебних колективних уговора наравно се обимно 
и бројним нормама баве питањима права синдиката и синдикалних 
представника код послодаваца, уређења ових односа и заштите коју 
уживају синдикални представници, што показује још увек једну надмоћ 
синдикалних представника у поступку колективног преговарња, док 
се норме које уређују питање радне дисциплине и радних обавеза 
запослених налазе само нешто детаљније наведен у  ПКУ за хемију и 
неметале РС, ПКУ за металску индустрију и само поступка оцењивања 
запосленог у случају да не остварује резултате рада, а што потенцијално 
може бити октазни разлог у ПКУ за грађевину. То је свакако значајно 
питање за све послодавце у одређеној привредној грани и могло је да се 
уреди на макар уопштен, али једнствен начин, што би показало одређену 
зрелост преговарачког тима репрезентативне послодаваче организације 
која је била учесник и потписник посебних колктивних уговора у 
пољопривреди, грађевини и индустрији грађевинског материјала, 
металском коплексу и хемији и неметалма. Уређењем отказних разлога 
због повреде радне обавезе или повреде радне дисципине, значило би 
могућност да послодавци приликом усаглашавања комплетног  текста 
закљученог колективног уговора, преузму и ове одредбе и на тај начин 
постепено развијају свест свих запослених у једном сектору привреде да 
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је једно  недозвољео понашање или кршење радне дисциплине код било 
ког послодавца, у истој привредној грани, опасност и реална могућност 
за санкционисање таквог понашања, или потенцијално и  могућност за 
добијање отказа. 

Значајно је да су сви закључени посебни колективни уговори 
дефинисали ко се сматра послодавцем у смислу сваког од закључених  
колективних уговора,  да се сматра  домаће или страно правно или 
физичко лице које запошљава, односно радно ангажује једно или више 
лица, а које обавља претежну делатност хемије и неметала на територији 
Републике Србије, разврстану према прописима о класификацији делат-
ности7. Ипак, и у тим списковима делатности појавиле су се извесна 
преклапања делатности које спадају по потписницима ПКУ и у нпр. 
грађевину и у хемију и неметале, или и у пољопривреду, дуванску и 
прерађивачку индустију, али  и у хемију и неметале.

Поред општих института везаних за оправдане изостанке и 
одлагање почетка рада када је запослени већ закључио уговор о раду, 
али из оправданих разлога, није ступио на рад, уређења радног времена, 
приправничког стажа, свакако је прецизна дефиниција прековременог 
рада која је сваким од ових посебних колективних уговора дефинисан 
и прецизно разрађена.

Ово је област на коју се запослени у периоду транзиције посебно 
жале на бројне злоупотребе и прекорачења времена, односно максимално 
дозвољеног недељног и дневног прековременог рада који упражњавају 
послодавци. Овaква злопупотреба права од стране послодаваца, 
онемогућава планирање слободног времена запослених, организацију 
приватних и породичних обавеза и ускраћује неретко и преко потребан 
одмор запослених. Стога је ово питање детаљно уређено нпр. у члану 16. 
ПКУ хемија «Приликом одређивања запосленог да ради дуже од пуног 
радног времена, непосредни руководилац је дужан да води рачуна како 
о потреби процеса рада, тако и о интересима и обавезама запосленог.„8  

«Приликом одређивања запосленог да ради дуже од пуног рад-
ног времена, непосредни руководилац је дужан да води рачуна како о 
потреби процеса рада, тако и о интересима и обавезама запосленог. „9  

Оваквом дефиницијом и јасним прецизирањем ситуација када се 
може сматрати оправданим увођење прековременог рада и дефинисањем 
рокова за обавештавање запосленог о обавезном прековременом раду 

7  (према члану 3. ПКУ хемија и неметали Србије). А саставни део ових ПКУ је 
списак делатности који подпадају под једна колективни уговор.

8   Члан 16 ПКУ хемија и неметали
9   Члан 16 ПКУ хемија и неметали
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и о реалној потреби да послодавац обавести запосленог о почетку и  
евентуалном трајању прековременог рада,а да притом има у виду друге 
породичне и личне потребе запосленог, надамо се да ће се кроз будућу 
примену смањити злоупотребе, а овај институт добити своје изворно, а 
не пренесено -изигравано  значење.

Занимљиво је да су увећање зараде за прековремене сате рада у сва 
четри посебна колективна уговора остала на Законом о раду утврђеној 
висини - најмање  26 % од основице. Стога, можемо извући закључак 
да су синдикати очигледо свесни да је ова законом предвиђено увећање 
зараде реална, али да је важно да се она правилно евидентира и стварно 
и исплати запосленима за остварени прековремени рад код послодавац 
и да се користи у прописаним ситуацијама, а не да постане уобичајени 
начин рада запослених. 

3. Коефицијенти за поједине групе послова

Новина која је закљученим ПКУ је увођење коефицијената за 
поједине групе послова у привредним гранама са описом стручне 
спреме, сложености послова, додатак за одговорност, додатак на 
услове рада, коју запослена лица треба да имају за обављање наведених 
послова код послодавца.Јасно је да се општим актом код послодавац о 
организацији и систематизацији послова наводе ови елемнети као битни 
за уговарање потребних послова појединих запослених, али је потребно 
да тај опис послова и коефицијент посла на које је запослени рспоређен 
коренсподирају са групама коефицијената који су усвојени у гранским 
колективним уговорима.

Посебан колективни уговор за пољопривреду, дуванску индустрију 
и водопривреду Србије усвојио је коефицијенте у распону 1-2,5, односно 
пет група послова, Посебан колективни уговор за грађевину и индустрију 
грађевинског материјала усвојио је коефицијенте у распону од 1 до 
3,5 односно односно поделио је групе послова у 6 група  зависно од 
сложености, захтеване стручности, одговорности и услова рада, ПКУ за 
хемију и немтале Србије усвојио је предлог потенцијалних коефицијената 
који се могу применити код послодавца од један до 2,5 односно пет група 
послова и ПК-грански уговор за металску индустрију Србије усвојио 
је коефицијенте у распону од 1 до 3, али је распоне определио на осам 
група послова.     

Преговарачки тимови водили су дуготрајну расправу у опису 
послова и потребном нивоу знању лица који обављају ове послове 
(односно захтеваној стручности) и посебно сложености послова и 
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степену  самосталности запослених у њиховом обављању и потребном 
степену надзора коју запослени у обављању посла имају, а за које је 
потребно да коресподирају/одговарају  стеченом обаразовању и стручној 
спреми запослених. Свакако да поједини послови имају одређен степен 
самосталности и одговорности, па тако ПКУ за металски комплекс 
предвиђа одређени степен додатка за одговорност којим се дефинисани 
коефицијенти могу увећати и тако приближити или пререспоредити у 
следећу групу послова. 

Тако ПКУ за грађевинску индустриуј наводе да коефицијенти 
за утврђивање основне зараде за групе послова утврђене колективним 
уговором, односно општим актом послодавца могу да зависе од следећих 
елемената: сложености послова, потребне стручне спреме, одговорности 
и услова рада.

Основна зарада запосленог представља производ коефицијента 
посла који запослени обавља и износа основне зараде за најједноставнији 
посао (цене рада) код послодавца.

На овај начин дефинисане су групе послова у којима запослени 
у оштем акту могу бити распоређени и на тај начин је и њихова зарада 
позната. Наравно да се основна зарада још увећава за минули рад 
запосленог, топли оброк и регрес. 

Особеност је што је ПКУ за хемију и неметале Србије навео 
предлог могућих минималних коефицијената по основу сложености, 
потребне стручне спреме, одговорности и услова рада, по појединим 
групама послова, али је на известан начин поред датог оквира оставио 
могућност послодавцу да ово питање детаљније уреди у свом општем 
акту. 

У примени оваквог начина обрачуна зарада запослених 
прихваћеног кроз посебне колективне уговоре који су добили проширено 
дејство, поставља се често питање послодаваца да ли су они обавени 
да због добијања одлуке о проширеном дејству на закључене  гранске 
колективне уговоре прихвате овакав начин обрачуна зарада, ако су до 
сада имали уговорене зараде и њихов обрачун на другачији начин, а 
обрачуном зарада по групама послова запослени имају далеко веће зараде 
од ових које би имали по усвојеном начину награђивања у посебном 
колективном уговору. Јасно је да је циљ ПКУ заштита запослених који 
са послодавцима не могу да се изборе за један пристојан минимум, а да 
сваки послодаваца може да да и знатно више, уколико је његова пословна 
политика и профит адекватан према висини зарада које обрачунава 
запосленима за остварени  рад, резултате раде и време проведено на раду.  
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Свакакао значајно питања за запослене на које упућује Закон о 
раду да се уреде у општем акту или уговору о раду је и питање топлог 
оброк запослених и регреса. Тако је ПКУ за пољопривреду и ПКУ 
за хемију, ово питање регреса уредио у висини минималне зараде 
запослених увећаној за припадајуће порезе и доприносе, а према 
вредности колико она износи (минимална зарада) за 174 часа, ПКУ за 
грађевинску индустријује утврдио износ од 70 % минималне зааде а,  
ПКУ за металски комплекс у висини 75 % просечне зараде остварене 
у Републици према последњем  објављеном податку који претходе 
тренутку исплате регреса запосленима.10 

Питање новчаних давања послодаваца везано је и за исплату 
накнаде  запосленима за јубиларну награду,па се за ово питање  синдикати 
нарочито залажу, подједнако као и за питање исплате најмање  0,5%  од 
основице за минули рад (осим у ПКУ за грађевину који је прихватио 
Законско решење од 0,4%). Ово питање сматрају значајном победом у 
колективном преговарању. 

Тако је у ПКУ пољопривреда уређено да се исплата врши у складу 
са општим актом код послодавца, односно уговором о раду, регулише се 
право на јубиларну награду запослених, најмање у висини 50% просечне 
зараде код послодавца у месецу који претходи исплати, али се општим 
актом уређује које се године рада запослених сматрају јубиларним 
годинама рада. 

ПКУ за грађевину и металску индустрију дефинише да послодавац 
може запосленом да исплати: јубиларну награду за 10,20 и 30 година 
непрекидног стажа код послодавца (укључујући и бенефицирани радни 
стаж и радни стаж у предузећима која су припојена послодавцу); али се 
питање висине награде не уређује већ се прописује као могућност према 
финасисјким проценама  послодаваца. 

ПКУ  за металски комплекс дефинише и право запосленог на 
солидарну помоћ, кредит за оргев и зимницу, али све у оквиру реалних 
могућности које послодаваца може да процени према сваком конкретном 
запосленом који се за то питање обрати послодавцу.

10 Минимална зарада по радном часу је 115 РСД нето; Минимална зарада за фонд 
часова од 174 износи 20.010,00 РСД  нето; Висина топлог оброка износи 4.002,00 РСД 
нето односно  6,5б3,28 РСД бруто.

ПКУ металски комплекс регрес – 44.314,00 РСД бруто, А Топли оброк износи  
8.404,00 РСД  бруто јер је просечна зарада за јун 2012., исплаћена у износу од  58.712,00 
РСД бруто.
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4. Уговорене висине увећања зараде по 
гранским колективним уговорима

У току колективног преговарања, врло ошто се сукобљавају 
аргументи преговарача око питања увећане зараде, која се запосленима 
исплаћује за ноћни рад, за прековремени рад, за рад на дан државног 
празника, за рад суботом или недељом када је то иначе нерадан дан 
запослених, за рад у сменама када такав рад није вреднован приликом 
уговарања основне зараде запослеонг лица, и сл.

Колика ће се по  усвојеним решењима сада  исплаћивати  увећана 
зарада запосленима уговорено је следће:

Закон о раду је чланом 108. предвидео да запослени има право на 
увећану зараду у  висини утврђеној општим актом и уговором о раду, 
и то: 

• за рад на дан празника који је нерадни дан - најмање 110% 
од основице како је и уговорено у ПКУ грађевину, док је у 
ПКУ пољопривреда и ПКУ хемија и ПКУ металски комплекс  
уговорено увећање зараде за рад на дан празника који је 
нерадни дан – уговорено најмање 120% од основице; 

ЗОР предвиђа –увећање зараде за рад ноћу и рад у сменама, ако 
такав рад није вреднован при утврђивању основне зараде - најмање 
26% од основице што је прихваћено у три ПКУ осим  пољопривреда 
усвојио за рад ноћу, ако такав рад није вреднован при утврђивању 
основне зараде – најмање 30% од основице; ПКУ металкски комплекс 
признаје запосленима право на увећање зараде и за  рад  у суботу и 
недељу, најмање 10% од основице, ако то није последица распореда или 
прерасподеле радног времена,а ПКУ пољопривреда као и ПКУ хемија  
прихвата решење увећане накнаде  за рад на дан недељног одмора – 
најмање 5% од основице.

5. Целовитост посебних колективних уговора

У поступку колективног преговарања изношени су опречни ставови 
преговарачких тимова везаних за преписивање одредби које се односе на 
текст Закона о раду. Оправдано је  преговарачки тим послодаваца наводио 
да је непотребно преписивати текст закона и повећавати садржај/обима 
посебног колективног уговора, већ је практично решење уредити само 
области на које ЗОР упућује да се детаљније уреде општим актом или 
уговором о раду.Ипак, преговарачки тимови синдиката су се залагали 
да та решења буду  преписана, иакао су већ садржана у Закону о раду, 
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јер је то практичније због касније примене и лакшег сналажења у тексту 
посебног колективог уговора самим запосленима који недовољно познају 
Закон.  

Добијени су текстови посебних колективних уговора који садрже 
и преко сто норми, што је обиман текст једног општег акта. Свакако да 
је са преписаним одредбама закона целовитији и да прати прописану 
форму закона по уређењу појединих института, али је сматрам  ипак,  
добијен преопштиран текст. 

Поједини институти као нпр. зашштита права омладине или 
трудница и инвалида рада садржи у ПКУ само преписан  текст закона, 
или много значајније питање накнаде штете које је једино ПКУ за 
металски комплекс нешто детаљније уређено, кроз свега четри члана.
Дађом анализом уочава се да су усвојена решења, фактички преписане 
одредбе ОКУ, значи прилично архаична и превазиђена решења. Кроз 
овај радно правни институт јасно се види оживљавање одредби ОКУ, 
који ће наставити да живи кроз посебне колективне уговоре, и ако у 
скорије време дође до промене Закона о раду, како се оправдано очекује.

6. Безбедност и здравље на раду у 
посебним колективним уговорима

Питањe које је врлo значајно за запослене је уређење питања 
безбедности и здравља на раду, али ПКУ за металску индустрију само 
на општи начин наводи обавезу послодавца да запосленима обезбеди 
потребну заштиту на раду у складу са Законом о безбедности и здрављем 
на раду и актом о процени ризика, а најављује да ће се убрзо за металску 
индустрију закључити посебан колективни уговор за безбедност и 
здравње на рaду.

Остали посебни колективни уговори  знатно детаљније уређују 
област безбедности и здравља на раду, тако да је ПКУ за грађевину и 
индустрију грађевинског метеријала предвидео, да запослени због рада 
на отвореном и по скоро свим сезонама,(збор климатских промена скоро 
да је непрекидно сезона грађевинских радова), па управо имајући то у 
виду предвиђено је да запослени у складу са актом о процени ризика 
имају право, због повишених или ниских температура или других 
непогода,  могу да добију скраћено радно време, право на увођење више 
пауза или на обезбеђење већег броја  одговарајућих напитака у току 
рада, односно других мера, којима се њихов боравак на отвореном може 
учинити подношљивији и смањити ризике по здравље запослених. 
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Такође, наведена је обавеза лица за безбедности и здравље на 
раду да проверава исправност средстава рада, употребу одговрајауће 
заштитне опреме и да води рачуна о исправности употребљавани 
машина и уређаја у складу са декларацијом и упутствима произвођача, 
а све у циљу очувања здравља запослених. 

ПКУ за пољопривреду ово питање врло детаљно уређује 
посвећујући чак око 30 чланова овим питањима уређујући опште норме, 
права запосленог на прописану заштитну опрему, редовне едукације и 
обавезне превентивне прегледе запослених,  накнаду штете  и колективно 
осигурње за случај повреде на раду, али и детаљно уређење начина 
за формирање Одбора за БЗР, избору и опозиву председника одбора, 
његовим правима на активну улогу и детаљно информисање и увид 
у извештаје и налоге инспекцијских органа, дужностима и опозиву 
или новом бирању председника Одбора. Како је синдикатима значајно 
питање заштите запосленог за професионално, стручно и самосталног 
обављања послова и задатака у одбору за безбедност и здравље на 
раду, уговорена је заштита ових лица за време обављања мандата, 
али и две године по престанку таквог рада, од потенцијалног октаза 
или распоређивања на неодговарајуће послове и задатке  од стране 
послодавца, због примедби или пријава инспекцијским органима у време 
обављања послова значајних за безбедност и здравље на раду.Значајно  
је што је свакако добро постављена основа најважнијих поглавља која 
општи акт код послодавца треба да садржи везано за БЗР. 

Овако детаљно уређена област безбедности и здравља на раду 
означава један позитиван корак репрезентативних синдиката у пољу 
колективног преговарања у овој области и свакако ће вредност закључених 
колективних уговора направити известан помак у овој области. 

7. Заштита права синдикалних представника 
и услови за рад синдиката

Посебни колективни уговори посветили су значајну пажњу 
уређењу питаља права синдиката, услова за њихов рад, техничким 
и просторним условима значајним за њихово деловање, услова за 
професионално бављење синдикалним активностима, заштити синди-
калних представника за време и по престанку обављња фунције у 
синдикату, као и обавезе послодавца према сидикату и обезбеђењу 
услова за слободу деловања и информисања. 

ПКУ за грађевину,  даје спорадичан број норми којима се у складу са 
Законом о раду и усвојеним међународним конвенцијама и апострофира  
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опште обавезе послодавца да обезбеде техничке услове за рад, као и да 
омогући сакупљање синдикалне чланарине, уплате у одређене фондове 
које синдикат оснива и израду завршног рачуна. Обезбеђују се услови 
синдикалном представнику за учешће у раду синдиката вишег нивоа 
организовања, праћење семинара и синдикалних и других едукација, 
као и питање обезбеђење потпуног информисања везано за питања која 
су значајна запосленима за остваривање економског и радно-социјалног 
положаја запослених (чл.72.ст.1. ПКУ). 

ПКУ пољопривреда  за нијансу опширније уређује ово питање, 
али и напомиње да се  сва значајна питања везна за рад и међусобне 
односе послодавца и синдиката уреде споразумом, али ипак даје значјно 
проширење круга синдикалних представника који могу за време мандата 
и две године по престанку функције да уживају радно-правну заштиту.  
Јасно је да је због промене Закона о привредним друштвима, сада број 
тих лица смањен, али они синикални представници који су били чланови 
управног одбора код послодавца, по престанку те функције, уживају  
радно-правну заштиту још две наредне године.

Постоји иодређено ограничење да се код послодавца у току јене 
године могу организовати састанци у пригодном пословном простору 
послодавца у трајању од максимално 12 сати годишње. 

Такође, децидно су набројане обавезе послодавца да запослене 
обавештава о кретању и промени зарада, вишку запослених, поднетим 
пријавама на социјално осигурање, прековременом раду и прерасподели 
радног времена, стању и кретању запослености код послодавца, припре-
мама за утврђивање вишка запослених и доношење програма за вишак 
запослених и др.,а та обавеза је предвиђена да се испуњава било 
достављањем писане информације или саопштава на састанцима у 
непосредном разговору  представника.  

И ПКУ хемја, уговорено је да се достављање информација о 
начину пословања  коју је послодавац обавезан да достави синдикату 
врши у писаном облику, а односи се и на пословање, планове и 
финансијске билансе пословања, који су и иначе, у складу са другим 
финасисјки прописима, па су и тако доступни. У ПКУ за металски 
комплекс заинтересовани су о структури остварених трошкова;учешћу 
зарада у трошковима пословања послодавца; исплаћеним зарадама по 
квалификацијама и по организационим јединицама;плановима развоја; 
броју новопримљених запослених, и др. питања.

Уговорено је и права на плаћено одсутво запосленом лицу који је 
повереник подружнице синдикалне организације, уколико има испуњава 
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услове о бројности чланства који је дефинисан посебним колективним 
уговором. 

Анализирајући закључене посебне колективне уговоре, добије 
се утисак да су се питањем прав сидиката преговарачки тимови дуго и 
опширно бавили, а уговорено је да синдикални представници уживају 
радно-правну заштиту за време мандата и још две године по престанку 
своје функције. Прихваћеним решењем опет видимо дух ОКУ који је у 
синдикалним круговима оставио доста утицаја, али се поставља питање 
да ли су то стварно реалне могућности привреде. 

И други институти су нашли своје место у закљученим посебним 
колективним уговорима, посебно питање права на штрајк, премештаја 
запослених на рад код другог послодавац, питање решавања вишка запо-
слених, али су то институти чија би обрада превазишла меру реферата 
стучног скупа, а сигурно ће бити прилика да се о учињенм помаку у 
радно –правним односима у реалном сектору дискутује у предстојећем 
периоду пуне примене закључних колективних уговора. 

Литература и извори

Закон о раду („Сл. галасник РС“ бр. 24/05,61/05 и 54/09);
Посебан колективни уговор за делатност пољопривреде, 

прехрамбене, дуванске индустрије и водопривреде Србије („Сл. гласник 
РС“ бр.11/11 и 14/11);

Посебан колективни уговор за хемију и неметале Србије(„Сл. 
гласник РС“ бр.103/11  и  11/12);

Посебан-грански колективни уговор за металску индустрију Србије 
(„Сл.гласник РС“ бр.10/12) и Анекс I Посебног - гранског колективног 
уговора о изменама и допунам  Посебног-гранског колективног уговора 
за металску индустрију Србије  („Сл. гласнику РС“, бр. 41/12);

Посебни колективни уговор за грађевинарство и индустрију 
грађевинског материјала  Србије („Сл. гласник РС“ бр.15/12  и 21/12);

Општи колективни уговор („Сл. гласник РС“ бр. 50/08, 104/08 и 
8/09).
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Nataša Zavođa,
Independent Advisor,
Ministry of Labour, Employment and Social Policy

SPECIAL COLLECTIVE AGREEMENTS IN THE REAL SECTOR
CONCLUDED DURING 2011 AND 2012

Summary
Special collective agreements concluded in the real sector regulate 

the relationships between employers and employees and represent a novelty 
since they regulate the issue of the bases of earnings and coefficients for 
some groups of jobs, regulate the height of salaries of employees, regulate 
the height of costs compensation, increase of salaries, determine the terms for 
having paid leave, conditions for the work of unions and the issue of safety 
and health at work. They regulate working and legal status of employees 
entirely. They are mainly concluded for a three year period and were granted 
a decision on their expanded effect; thus, they are applied to all employers 
in the Republic of Serbia in the following sectors: civil engineering, metal 
industry, chemical and non-metal industry, agriculture, water management 
and tobacco industry.

Key words: collective negotiations, contracting parties, employers, 
employees.
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УПУТСТВО АУТОРИМА ЗА ПРИПРЕМУ РАДОВА

Формат
Радове слати у електронском облику у програму Microsoft Office 
Word (2000, 2003, 2007), у фонту Times New Roman ћирилица (serbian 
Cyrillic), осим оригиналних латиничних навода. Величина фонта 12, 
размак singl, маргине 2,5 (горња и доња, лева и десна). Текст равнати 
са обе маргине, не делити речи на крају реда на слогове. Све стране 
нумерисати. Формат странице А4.

Обим рада
Највише 35.000 карактера, односно 6.000 карактера када се ради о 
приказима, укључујући и размаке.

Језик и писмо
Радови се објављују на српском језику, искључиво ћириличним писмом, 
као и на енглеском, руском, француском и немачком језику. 

Достављање
Радове слати на адресу: urs.radnopravo@gmail.com

Анонимност
Рукописе оцењују анонимни рецензенти. Аутори морају да уклоне из 
текста све информације на основу којих би се могли идентификовати. У 
тексту и у цитатима, аутори треба да говоре о себи у трећем лицу.

Изглед рукописа
Прва страница текста треба да садржи: наслов рада (са фуснотом 
означеном звездицом (опционо) у којој се наводе извори личне и 
финансијске помоћи при писању рада, као што је назив и број пројекта, и 
сл), име и презиме аутора и звање, са институцијом (или институцијама) 
у којој ради (раде) или место становања, информације о контакту 
(најпожељније електорнска пошта и/или број телефона). То учинити 
тако што се одмах иза презимена аутора отвара фуснота (звездица) у 
којој треба навести ове податке. Такође, прва страница треба да садржи 
и апстракт (до 150 речи) и 4-5 кључних речи. 
Наслове појединих одељака у тексту дати у следећем облику:
Наслов одељка (Times New Roman, 12, Bold)
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Поднаслов 1 (Times New Roman, 12, Italic)
Поднаслов 2 (слово азбуке у полузагради, Times New Roman, 12, 
Regular).

Цитирање вршити тако што ће се у тексту, на одговарајућем месту, 
ставити ознака за подножну напомену, а на дну стране навести извор, 
по следећем редоследу: почетно слово имена аутора, презиме, назив 
рада, извор и година издања, број стране. 

На пример:
 Б. Благоев, Проблем послодавачких представника из 
социјалистичких земаља у Међународној организацији рада, Ревија за 
међународно право, бр. 1/1959, стр. 25.
Уколико се исти аутор цитира одмах потом, уместо понављања имена 
аутора, рада и извора, ставити ibid.

Уколико се једно дело истог аутора цитира са размаком (у међувремену 
је цитиран неки други аутор), цитирање извршити на следећи начин:

 Б. Благоев, op. cit, стр. 28.
 
Када се у једном раду цитира више дела истог аутора, сваки пут наводити 
пун назив дела (осим ако је у питању узастопно цитирање).

Веома је важно да се цитати и позиви на литаратуру у тексту и листа 
библиографских јединица на крају текста у потпуности слажу. Сваки 
цитат из текста и позив на литературу мора да се нађе на листи 
библиографских јединица, односно свака библиографска јединица 
наведена у литератури мора да се нађе у тексту. Позиви на литературу и 
библиографске јединице наводе се у оригиналном писму, без превођења. 
Страна имена писати изворно. 

Уколико се у тексту налазе слике или табеле (пожељно је користити их 
рестриктивно), на одговарајућем месту у тексту упутити на њих, нпр. 
Табела 4. Наслове дати изнад слика табела. Слике морају гарантовати 
квалитетан отисак у величини у којој су предвиђене у тексту, тј. 
потребно је да буду у резолуцији од 300dpi. Слике и графикони морају 
бити јединствени објекти (без елемената Drawing-a). 
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Литература
Пише се након текста, као посебна секција. Навести све цитиране 
библиографске јединице, азбучним редом (абецедним, ако је у питању 
рад на енглеском, француском или немачком језику), према презимену 
првог аутора. Библиографска јединица треба да садржи:
  за књиге: презиме и прво слово имена аутора, годину издања у 
загради, наслов књиге (курзивом), место издања, назив издавача;
 за поглавља у књизи: презиме и прво слово имена аутора, година 
издања у загради, наслов поглавља, у: прво слово имена (уредника), 
презиме (уредника), скраћена ознака уредништва (у загради), наслов 
књиге (курзивом), место издања, назив издавача, број прве и последње 
стране поглавља. 
 за чланке у часописима: презиме и прво слово имена аутора, 
година издања у загради, назив чланка, назив часописа (курзивом), број 
и број прве и последње стране чланка.
 за документа преузета са интернета: поред web стране 
уписати датум приступа на интернет страницама са којих су преузета.
 за законе: поред назива закона написати и у ком је службеном 
гласилу објављен.
 за саопштења са научних скупова: презиме и прво слово имена 
аутора, гоидна у загради, наслов рада, назив конференције (курзивом), 
број стране у књизи апстраката у загради, место издања, назив издавача.
 за чланке из новина: презиме и прво слово имена аутора, 
година и дан у загради, наслов текста, назив новина и број стране. 
Пожељно је што мање користити ове изворе.
 
Прилози на крају рада
Обавезно на крају рукописа приложити: наслов рада, апстракт (резиме) 
и кључне речи на енглеском језику (изузев радова на руском, француском 
и немачком језику). Апстракт на енглеском језику (резиме) за радове 
објављене на српском пожељно је да буде нешто дужи (од 2. 000 до 3. 
500 карактера). Куца се курзивом, без прореда. 
Сви чланци се анонимно рецензирају од стране два компетентна 
стручњака, на основу чега Редакција доноси одлуку о штампању. 

Редакција моли ауторе да воде рачуна о правима на интелектуалну 
својину приликом изношења навода, резултата истраживања, као и 
графичких приказа из текстова. 
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Сматраће се плагијаризмом промена неколико реченица из реченице 
оригиналног аутора, као и промена редоследа речи у њиховим 
реченицама, под условом да се тај аутор не цитира. 

Радови не смеју бити већ објављени, нити предати за објављивање 
на неком другом месту. 

НАПОМЕНЕ:

Часопис објављује научне и стручне радове који су позитивно 
рецензирани од стране два рецензента.
Аутор у току године може објавити два рада, укључујући приказе и 
осврте.
Рукописи који нису припремљени у складу са Упутством не укључују 
се у рецензентски поступак.
Рукопис који треба дорадити редакција прослеђује ауторима уз текст 
анонимне рецензије.
Редакција ауторе благовремено обавештава о пријему рада и исходу 
рецензентског поступка.
Позитивне/негативне рецензије се не достављају ауторима.


