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Проф. др Сенад Јашаревић,
Правни факултет Универзитетa у Новом Саду

СЕКСУАЛНО УЗНЕМИРАВАЊЕ И 
ЗДРАВА РАДНА СРЕДИНА1

Апстракт: Сексуално узнемиравање на раду је један од психо-
социјалних ризика којима се ремети здрава радна средина, уз 
дискриминацију, насиље и мобинг. Рад садржи више детаља о 
појму, штетности, облицима, узроцима, починиоцима, жртвама 
сексуалног узнемиравања, условима који подстичу такво 
понашање, као и о основним начинима борбе против ове појаве. 

Кључне речи: здрава и безбедна радна средина, психо-социјални 
ризици на раду, сексуално узнемиравање.

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

Право на здраву и безбедну радну средину је појавни облик на 
раду једног од најважнијих људских права - права на здраву животну 
средину. Квалитетна радна средина („comfortable working environment“), 
у којој се негује физичко и ментално здравље запослених, изузетно 
је значајна. Квалитет, а посебно «неквалитет» радне средине, снажно 
се одражава на здравље и добробит запослених, а такође и на њихов 
приватни и породични живот.

Ризици којима су запослени изложени на раду и околини све су 
бројнији (тзв. ризично друштво).2 Међу мање видљивим, али изузетно 
штетним утицајима на раду су психо-социјални ризици - дискриминација, 
узнемиравање, сексуално узнемиравање, мобинг. Њихово разорно 
дејство је изузетно широко заступљено и може се мерити са штетним 
деловањем физичких и хемијских чунилаца. 

Сексуално узнемиравање данас представља један од најзаступ-
љенијих ризика у радној средини. У питању је изазивач стреса и лоших 
међуљудских односа, који ствара „непријатељско радно окружење“ („ho-
stile work environment“).3 У последњих двадесетак година сексуално 
узнемиравање је у многим земљама препознато као озбиљан социјални 
и организациони проблем који погађа велики део радне снаге, нарочито 
жене.4 Мада се подаци по регионима и земљама разликују, према 
неким истраживања, сваки десети радник био је жртва сексуалног 
узнемиравања.5 Код жена је тај број и већи. Нпр. у САД, Канади и 

2  Појам «ризично друштво» увео је деведесетих година прошлог века немачки 
социолог Урих Бек (Urlich Beck). Међу новим ризицима и изазовима наводе се и 
ризици који су повезани са заштитом здравља и безбедности на раду. Видети више: 
A. Numhauser-Henning, Occupational Risks: Social Protection and Employers’s Liability, 
Social Change and Legal Developments in Industrial Societies, General raport for World 
Congress of Labour and Social Security Law, Paris 2006, стр. 26, 32.

3  Видети више: S. Einarsen, Harassment and Bullyng at Work, A Review оf the 
Scandinavian Approach,  Aggression and Violent Behavior, 2000, Vol. 5, No. 4, стр. 379; 
K. T. Schneider, L. F. Fitzgerald, S. Swan, Job-Related and Psychological Effects of Sexual 
Harassment in the Workplace: Empirical Evidence From Two Organizations, Journal of 
Applied Psychology, 1997, Vol. 82, No. 3, 401. 

4  Када се ради о ризицима на раду, запажено је да су мушкарци више изложени 
буци и физичким ризицима, а жене сексуалном узнемиравању. Видети више: С. 
Јовановић, Б. Симеуновић-Патић, Заштита од сексуалног узнемиравања на раду у 
праву Европске Уније, Темида, 2006, вол. 9, бр. 4, стр. 17-25. 

5  Према анкети Ројтерса и компаније Ипсос.  Видети у: СТАТИСТИКА - Сваки 
десети радник на свету жртва сексуалног узнемиравања (СрбијаНет/Бета), 2. 8. 2010, 
<http://www.srbijanet.rs/vesti/vesti-iz-sveta/60916-svaki-deseti-radnik-na-svetu-zrtva-
seksualnog-uznemiravanja.html>
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ЕУ, анкете показују да је свака друга жена у току каријере доживела 
сексуално узнемиравање.6 

Штетни ефекти оваквог понашања су многоструки, а испољавају 
се на: 1) личном плану, 2) на нивоу преузећа, 3) у целом друштву.

Деведесетих година прошлог века штете од сексуалног узнеми-
равања по економију САД су процењене на више од 150 милиона долара 
(услед пада продуктивности у целој економији, одсуствовања, трошкова 
лечења).7 

Када се ради о предузећима, запажено је да се овакво поступање 
негативно одражава на: примања, резултате рада, међуљудске односе, 
положај запослених, а ту су и високи трошкови судског поступка у 
случају тужби за дискриминацију, умањење угледа компаније у јавности 
и негативан однос потрошача.8

Штетни ефекти социјалног узнемиравања на личном плану могу 
да буду: 1) психолошки, 2) здравствени 3) пословни - професионални.9  
Професионалне последице сексуалног узнемиравања на раду су: пад 
продуктивности и мотивације, повећано одсуствовање, смањење 
задовољства послом, нарушавање односа са колегама, погоршање 
услова рада, изолација, распоређивање на неповољније радно место, 
давање отказа,10 губитак посла. Здравствене последице су: губитак 
апетита, гастро-ентеролошки, срчани проблеми, несаница. Негативни 
психолошки утицај узнемиравања испољава се кроз: депресивност, 
анксиозност, умањено самопоуздање, осећај беспомоћности, трауме, 

6  Видети више: K. T. Schneider и др, op. cit, стр. 402; M. S. Stockdale, The Direct and 
Moderating Influences of Sexual Harassment Pervasiveness, Coping Strategies, and Gender 
on Work-related Outcomes, Psychology of Women Quarterly, USA, 1998, No 22, стр. 522; 
S. Welsh, Gender and Sexual Harassment, Annual Review of Sociology, 1999, стр. 181.

7  Видети више: M. S. Stockdale, op. cit, стр. 528.  
8  Видети више: D. McCann, Sexual harassment at work: National and international 

responses, International Labour Office, Geneva, 2005, <http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/
public/---ed_ protect/---protrav/---travail/documents/publication/wcms_travail_ pub_2.pdf>, 
стр. 6; М. Рељановић, Дискриминација на раду – Законодавство и искуства САД,  
Страни правни живот, 2009, бр. 1, стр. 125.

9  Видети више нпр. у: C. E. O’Connel, K. Korabik, Sexual Harassment: The Relationship 
of Personal Vulnerability, Work Context, Perperator Status and Type of Harassment to 
Outcomes, Journal of Vocational Behavior, 2000, No. 56, стр. 303, 304.

10  Нпр. Конел и Корабик наводе податак да око 10% жена које су изложене 
сексуалном узнемиравању дају отказ. Видети више: C. E. O’Connel, K. Korabik, op. ct, 
стр. 304; B. A. Gutek, Understanding Sexual Harassment at Work,  Notre Dame Journal 
of Law, Ethics & Public Policy, 1992, Vol. 6,  стр. 349; M. S. Stockdale, op. cit, стр. 522. 
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недостатак енергије, па и самоубиства.11 Ту су и последице по приватан 
живот запослених и њихових породица (породични сукоби, разводи). 

Заштита од сексуалног узнемиравања у 
националним и међународним стандардима 

Сексуално узнемиравање до пре тридесетак година није схватано 
као проблем, већ као релативно уобичајена појава у људском друштву.12 
Разговори о томе представљали су табу тему. Међутим, са развојем 
концепције људских права и покрета за заштиту једнакости жена, 
поједине државе почињу да реагују, односно забрањују сексуално 
узнемиравање. Индустријализација у свету довела је до тога да се знатно 
повећа удео женске радне снаге у предузећима, што је утицало и на то 
да сексуално узнемиравање на раду постане масовна појава. Оно је прво 
било инкриминисано у оквиру забране дискриминације према полу, да 
би постепено почело да добија и самосталан третман.  

Пионири у уређењу забране сексуалног узнемиравања биле су 
Сједињене Америчке Државе (седамдесетих година прошлог века), а 
међу првима су ову област уредиле још неке земље англо-саксонског 
система права (Велика Британија, Аустралија, Канада).13 Убрзо сексуално 
узнемиравање постаје предмет интересовања и других земаља у свету, 
нарочито чланица Европске уније (ЕУ). Упоредо са националним 
прописима, деведесетих година се јавља и међународна регулатива у 
том домену. 

Нормативна решења су различита. Поједине земље регулишу 
питање забране сексуалног узнемиравања посебним законима (Белизе, 
Костарика, Израел, Филипини, Уганда). Друге то чине законима 
који уређују забрану дискриминације (нпр. Јапан – Закон о једнаким 
могућностима из 2007; Србија – Закон о забрани дискриминације, из 

11  Видети нпр. више: D. E. Maypole, Sexual Harassment of Social Workers at Work: 
Injustice Within?, National Association of Social Workers Inc, 1986; Sexual harassment of 
women in the workplace, European Foundation for Improvement of Working Conditions 
(Eurofound), <http://www.eurofound.europa.eu/ewco/2006/07/ES0607019I.htm>

12  Нпр. Бродски (Бродскy), који је још 1976. године указао на узнемиравање на раду 
(мобинг), сматрао је да је сексуално узнемиравање само један вид узнемиравања, који је 
релативно уобичајен у људском друштву. Видети више:  S. Einarsen, op. cit, стр. 380, 381.

13  Међу првима је сексуално узнемиравање санкционисала и Велика Британија. 
Тамо се 1975. године доноси  Закон о полној дискриминацији, који није прецизирао 
појам сексуалног узнемиравања, већ је то учињено 1986. године од стране судова. 
Видети више: P. Forster, Sexual harassment at work, British Medical Journal, 1992,Vol. 305, 
17. оkt, стр. 945, <ncbi.nlm.nih.gov Gender and sexual harassment>  
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2009);14 односно дискриминацију по основу пола (код нас -  Закон о 
равноправности полова из 2009. године).15 У многим земљама је забрана 
сексуалног узнемиравања прописана у оквиру радног законодавства (у 
нашем Закону о раду),16 или прописима којима се уређују кривична дела 
или прекршаји. Негде је то питање, као нпр. у Француској и Шпанији, 
регулисано као повреда права на безбедност и здравља на раду.17 

Прва земља која је уочила проблем дискриминације и сексуалног 
узнемиравања на раду биле су Сједињене Америчке Државе. Многа  
решења која се у свету користе у тој области појавила су се управо у 
САД (нпр. појам посредне дискриминације, забрана виктимизације, 
дефиниција сексуалног узнемиравања). Сексуално узнемиравање у САД 
је почетку било инкриминисано у оквиру забране дискриминације према 
полу (део VII Закона о грађанским правима, из 1964. године). Крајем 
седамдесетих и почетком осамдесетих година јављају се први новински 
текстови, а затим и студије о сексуалном узнемиравању.18 Године 1980, 
Комисија за једнаке могућности на раду (Equal Employment Opportu-
nity Commission - EEOC) – независно тело које је уведено у циљу борбе 
против дискриминације на раду,19 доноси смернице у којима се први пут 
дефинише сексуално узнемиравање (као вид забрањене дискриминације 
према полу). Након тога више федералних јединица САД доноси строге 
законе у циљу елиминисања сексуалног узнемиравања, а и Врховни 
суд САД даће додатну тежину смерницама EEOC (у случају Meritor 

14  У нашем Закону о забрани дискриминације (Сл. гласник Републике Србије, бр. 
22/2009), овакво понашање уређује се у оквиру забране дискриминације на основу пола. 
У чл. 20, у ст. 2, предвиђено је: Забрањено је и физичко и друго насиље, експлоатација, 
изражавање мржње, омаловажавање, уцењивање и узнемиравање с обзиром на пол, 
као и јавно заговарање, подржавање и поступање у складу са предрасудама, обичајима 
и другим друштвеним обрасцима понашања који су засновани на идеји подређености 
или надређености полова, односно стереотипних улога полова.

15  Сл. гласник Републике Србије, бр. 104/2009. Видети чл. 10 и чл. 18. 
16  Сл. гласник Републике Србије, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013. Видети чл. 21. 
17  Сексуално узнемиравање на раду непосредно је забрањено у законодавству 

више од 50 држава. Видети детаљније о уређењу у појединим земљама: Equality at 
work: Tackling the challenges, International Labour Conference, ILO, 2007, Geneva, стр. 55, 
60, 85, 86, 109, 11, 114; Worldwide Guide to Termination, Employment, Discrimination, and 
Workplace Harassment Laws, Baker & McKenzie,Chicago, USA, 2006, стр. 14, 99, 174; Љ. 
Ковачевић, Правна субординација у радном односу и њене границе, Правни факултет 
Универзитета у Београду, Београд, 2013, стр. 426.

18  Нпр. књиге из половине осамдесетих: Lin Farley, Sexual Shakedown: The Sexual 
Harassment of Women on the Job;  Catharine MacKinnon’s, Sexual Harassment of Working 
Women. O томе видети више: B. A. Gutek, op. cit, стр. 336.

19  Комисија је основана на основу Закона из 1964, а почела да функционише 1974. 
године. Видети више: М. Рељановић, op. cit, стр. 112. и 120.
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v. Vincent, 1986).20 У законодавство САД сексуално узнемиравање као 
самосталан појам улази 1995. године, изменама Закона о грађанским 
правима из 1964. године. Иначе, заштита од сексуалног узнемиравања 
у пракси је изузетно оштра - највећа досуђена накнада штете износи 105 
милиона долара.21 Ипак, сексуално узнемиравање и даље представља 
озбиљан проблем у америчком друштву. 

У регулативи Међународне организације рада (МОР), питање 
сексуалног узнемиравања углавном је уређено актима о забрани 
дискриминације и необавезујућим документима. Забрана сексуалног 
узнемиравања покривена је општом забраном дискриминације према 
полу, која је садржана у конвенцији МОР о забрани дискриминације у 
запослењу и занимању бр. 111. из 1958. године.22 Једина конвенција МОР 
која изричито забрањује сексуално узнемиравање на раду је - Конвенција 
бр. 169 о племенском и домородачком становништву, из 1989. године 
(чл. 1).23 МОР је такође усвојила неколико необавезујућих докумената 
о овој теми: Резолуцију о једнаким могућностима и једнаком третману 
мушкараца и жена на раду из 1985. године, затим Резолуцију из 1991. 
године о акцијама МОР у корист жена радника, Кодекс праксе о насиљу 
на раду у услужном сектору и мерама за борбу против овог феномена 
(из 2003. године). Веома квалитетан документ представљају Смернице  
о сексуалном узнемиравању – превенција на радном месту, које је МОР 
сачинила заједно са владом Индонезије, 2011. године.24 

Европска унија је као регион највише одмакла када је у питању 
нормативна и практична заштита од дискриминације и сексуалног 

20  О истраживањима и третману сексуалног узнемиравања у САД видети више: 
Robert C. Ford, Frank. S. MCLaughlin, Sexual Harassment at Work, Business Horiyons, 
November/December 1988, стр. 16; Sexual Discrimination and Sexual Harassment, 
Knowledge Center, Catalyst.org, USA, 2012, July 1, <http//www.catalyst.org/knowledge/
sex-discrimination-and-sexual-harassment-0>; D. Vogt, T. A. Bruce, A. E. Street, J. Stafford, 
Attitudes Toward Women and Tolerance for Sexual Harassment Among Reservists, Violence 
Against Women, Sage Publications, USA, 2007, Vol. 13, No. 9, September 2007, стр. 879.

21  О осам највећих накнада штете у случају сексуалног узнемиравања  - који 
се крећу од 3,5 милиона до 105 милиона долара, видети више у: E. Fuchs, The 8 
Largest Sexual Harassment Verdicts In History, Business Insider, 3. 9. 2012, <http://www.
businessinsider.com/the-9-most-damning-workplace-sexual-harassment-lawsuits-filed-in-
america-2012-8?op=1>

22  Конвенција бр. 111 је ратификована код нас, у: Додатак сл. листа СФРЈ, бр. 3/1961. 
23  Видети више: Deirdre McCann, op. cit. стр. 14. 
24  Guidelines on Sexual Harassment - Prevention at the Workplace, Minister of 

Manpower and Transmigration – Indonesia & International Labour Organization, Indonesia, 
2011, <http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/---ilo jakarta/
documents/publication/wcms_171329.pdf> 
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узнемиравања.25 Појам дискриминације од 2002. године укључује и 
забрану сексуалног узнемиравања (тада се доноси Директива бр. 2002/73, 
којом је измењена  Директива о једнаком третману на раду бр. 1976/207, из 
1976).26 Касније ће ову област уредити Директива 54/2006/ЕЗ о примени 
принципа једнаких могућности и једнаком третману мушкараца и жена 
у области запослења и занимања, из 2006. године.27 

Први документ ЕУ о овој проблематици био је Кодекс праксе за 
сузбијање сексуалног узнемиравања на раду, из  1992. године.28 Потом 
се, 2001. године, сачињава Резолуција о узнемиравању на раду. На бази 
тог документа организације запослених и послодаваца на нивоу ЕУ 
закључиле су 2006. године Аутономни оквирни споразум о узнемиравању 
и насиљу на раду. 

Савет Европе (СЕ) је међу првима у својим документима увео 
забрану сексуалног узнемиравања. Европска социјална повеља од 
1961. године, која је измењена 1996. године, у новом чл. 26 предвиђа: 
„право на достојанство на послу“. Према тој одредби: „Како би се 
осигурало делотворно уживање права свих радника на заштиту њиховог 

25  Половина радноправне регулативе ЕУ односи се на забрану дискриминације, 
при чему се најобимнији део те регулативе односи на равноправност полова. О овој 
области у ЕУ видети више: Sexual harassment of women in the workplace, European 
Foundation for Improvement of Working Conditions (Eurofound), <http://www.eurofound.
europa.eu/ewco/2006/07/ES0607019I.htm>; Report on Sexual Harassment in the Workplace in 
EU Member States,  Government of Ireland,  2004, <http://www.unece.org/fileadmin/DAM/
stats/gender/publications/Multi Country/SexualHarassmentReport.pdf>; Discrimination in 
the EU in 2012, Special Eurobarometer 393, European Comission, 2012, <http://ec.europa.
eu/public_opinion/archives/ebs/ebs_393_en.pdf>

26  Директиву бр. 2002/73 називају „директивом о сексуалном узнемиравању“. 
Директива из 1976. објављена је у: Official Journal EU (даље: OJ) L 039, 14/02/1976, 
а измне у: OJ, L 269/15, 5/10/2002. Видети више: New Law transposes EU Sexual 
Harassment Directive, International Labour Office, Geneva, October 1  2008, http://
www.internationallawoffice.com/newsletters/detail.aspx?g=2cd57576-dbd3-4d45-ae72-
6ea1908b0943\. 

27  У Директиви из 2006/53 (ОЈ 204/23, 05/7/2006) обједињене су директиве о 
једнаком третману на раду које су се доносиле почев од 1975. године (бр: 75/117/ЕЕЗ, 
76/207/ЕЕЗ и 2002/73/ЕЗ, 86/378/ЕЕЗ, 96/97/ЕЗ, 97/80/ЕЗ, 98/52/ЕЗ). 

28  Кодекс је сачињен на основу Препоруке о заштити достојанства жена и мушкараца 
на раду, из исте године и Резолуције о заштити достојанства жена и мушкараца на раду, 
из 1990. године. Кодекс је објављен у: OJ L 49, 24/02/1992, а Резолуција у: OJ C 157, 
27/6/1990. Претходно је постојала и Резолуција Европског парламента о насиљу над 
женама, од 11. јуна 1986. године (OJ. C 176, 14/7/1986), која је индиректно забрањивала 
сексуално узнемиравање  - као понашање са сексуалном конотацијом или друго 
понашање везано за пол које вређа достојанство жена и мушкараца на раду. Видети 
више: Љ. Ковачевић, op. cit, стр. 427; С. Јовановић, Б. Симеуновић-Патић, op. cit, стр. 18.
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достојанства на послу, стране уговорнице преузимају обавезу да, у 
консултацијама са организацијама послодаваца и радника: 1) унапреде 
свест, информисаност и да спречавају сексуално злостављање на 
радном месту или у вези са послом и да предузму све одговарајуће 
мере како би заштитиле раднике од таквог понашања; 2) унапреде 
свест, информисаност и да спречавају такво понашање које је за осуду 
или је изразито негативно и офанзивно против појединог радника 
на радном месту или у вези са послом као и да предузму све мере да 
заштите раднике од таквог понашања.“29 Европски комитет за социјална 
права (надзорно тело за примену Повеље), тумачи ову одредбу тако да 
се од послодавца захтева да спречи сексуално узнемиравање запослених 
и са њима изједначених лица, како у случајевима у којима се у улози 
извршиоца појављује одговорно лице код послодавца, тако и други 
запослени, односно трећа лица која долазе у радну средину (клијенти, 
посетиоци просторија и др).30

Такође, забрана сексуалног узнемиравања у оквиру СЕ обезбеђује 
се на основу заштите од дискриминације (чл. 14), коју гарантује Европска 
конвенција за заштиту људских права и основних слобода, из 1950. 
године.31 Заштита се пружа и на основу чл. 8 Конвенције (поштовање 
приватног и породичног живота) и чл. 3 (забрана нечовечног и 
понижавајућег поступања).32  

Судску заштиту у оквиру СЕ обезбеђује Европски суд за људска 
права, са седиштем у Стразбуру. У ЕУ тиме се бави Суд правде, који 
се налази у Луксембургу. Оба суда су прогресивним одлукама значајно 
допринела унапређењу заштите од сексуалног узнемиравања у европским 
земљама, па и целом свету - пошто се многе земље руководе њиховим 
становиштима.33

29  Ревидирана Европска социјална повеља ратификована је у Србији 2009. године 
(Сл. гласник РС – Међународни уговори, бр. 42/2009).

30  О томе видети више:  Љ. Ковачевић, op. cit, стр. 426.
31  Уз Конвенцију је 2000. године прихваћен Протокол бр. 12 о дискриминацији. 

Конвенција је код нас ратификована у: Сл. гласник СЦГ, Међународни уговори бр 
9/2003, 5/2005, 7/2005.  и Сл. гласник РС, Међународни уговори, бр.  12/2010.

32  Видети више: Priručnik o europskom antidiskriminacijskom pravu, Agencija 
Europske unije za temeljna prava, 2010, Vijeće Europe, 2010, Luksemburg, стр. 34.

33  Види више: Ž. Potočnjak i A. Grgić, Važnost prakse Europskog suda za ljudska 
prava i Europskog suda pravde za razvoj hrvatskoga antidiskriminacijskog prava, 47. susret 
pravnika Opatija 2009, ur. Barbić, Jakša; Giunio, Miljenko, Zagreb: Hrvatski savez udruga 
pravnika u gospodarstvu, 2009, стр. 47.
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Појам и битни елементи сексуалног узнемиравања 

Појам сексуалног узнемиравања је новијег датума. Као што смо 
поменули, дуго се сматрало да није у питању посебна појава, већ само 
специфичан вид узнемиравања, односно дискриминације – заснован 
на полу.  Како су се продубљивала сазнања о овој теми (о жртвама, 
починиоцима, последицама, циљевима), тако је постепено сазревала 
свест да се ради о социјалном феномену који треба посебно третирати. 

То ипак не значи да сексуално узнемиравање нема многе заједничке 
карактеристике са дискриминацијом, узнемиравањем и мобингом 
(злостављањем на раду), већ само да, с обзиром на специфичности, 
треба да има донекле другачији третман. Заједничке карактеристике 
наведених психо-социјалних ризика на раду, су: представљају повреду 
једнакости и достојанства запослених, негативно утичу на процес рада и 
благостање радника, у питању су злонамерни акти, често насилни, који 
се врше на недозвољен, односно неетички начин, то су неморални видови 
понашања, проузроковани предрасудама, стереотипима, карактерним 
или менталним недостацима њихових починилаца (агресивност, завист, 
осећај инфериорности, некомпетентност, непоштење).  

Једну од првих и најутицајнијих дефиниција сексуалног 
узнемиравања, дала је америчка Комисија за једнаке могућности на раду. 
Према Смерницама Комисије о сузбијању сексуалног узнемиравања као 
облика дискриминације: „непожељни сексуални предлози, захтеви за 
сексуалне услуге и друго вербално или физичко понашање сексуалне 
природе представљају сексуално узнемиравање, када: (1) подвргавање  
таквом понашању изричито или прећутно представља услов за запослење 
или професионално напредовање те особе, (2) када се вршење или 
одбијање таквог понашања користи као основ за одлуку о запошљавању 
или о професионалном напредовању, или (3) такво понашање има за 
циљ или битно утиче на рад појединца или резултате рада или на 
стварање застрашујућег, непријатељског или увредљивог радног или 
професионалног окружења.34

Комитет експерата за примену конвенција и препорука МОР, у 
свом генералном извештају о Конвенцији бр. 111 из 2003. године, сматра 
да је сексуално узнемиравање: „Свака увреда или неприкладна примедба, 
шала, инсинуација или коментар о облачењу особе, о физичком изгледу, 

34  Пун назив Смерница је: „Discrimination Because of Sex Under Title VII of the 
Civil Rights Act of 1964 as Amendet; Adoption of Final Interpretative Guidelines“, U.U 
Equal Opportunity Commission Part 1604, Federal Register, November 10, 1980.  Видети 
више: P. Forester, op. cit, стр. 15. 
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старости, породичној ситуацији, итд; снисходљив или покровитељски 
однос са сексуалним импликацијама којим се подрива достојанство, 
сваки недобродошао позив или захтев, директан или прећутан, који 
прате или не прате претње, сваки ласциван поглед или други гест 
повезан са сексуалношћу, и други непотребан физички контакт, као 
што је додиривање, миловање, штипање или напад.“ Такође, Комитет 
наводи да је то сексуално засновано понашање које није добродошло 
или је насилно, те да се често ради о понашању које се понавља, није 
прихваћено или узвраћено или је у питању наметање које може да 
има веома тешке ефекте по особу, а укључује додиривање, примедбе, 
погледе, заузимање положаја, причање вицева   или коришћење сексуално 
оријентисаног језика, алузије о приватном животу, напомене о сексуалној 
оријентацији, алузије са сексуалном конотацијом, примедбе о облачењу 
или фигури, упорно пиљење у лице или делове тела.35 

Дефиниција у праву Европске уније је новијег датума, а настала је 
под утицајем америчког права. Према чл. 2 Директиве из 2002. године 
(такође и чл. 2 нове, Директиве 54/2006), сексуално узнемиравање 
постоји у случају испољавања било којег вида нежељеног вербалног, 
невербалног или физичког понашања сексуалне природе, које има за циљ 
или ефекат повреду достојанства те особе или стварање застрашујућег, 
непријатељског, деградирајућег, понижавајућег или увредљивог 
окружења. Према тач. 3 и 4, члана 2 исте Директиве, узнемиравање и 
сексуално узнемиравање сматрају се дискриминацијом на основу пола, 
као и налог да се неко дискриминише. 

Ослањајући се на право ЕУ, сличну дефиницију даје и наш Закон 
о раду (чл. 21. ст. 3): «Сексуално узнемиравање, у смислу овог закона, 
јесте свако вербално, невербално или физичко понашање које има за 
циљ или представља повреду достојанства лица које тражи запослење, 
као и запосленог у сфери полног живота, а које изазива страх или ствара 
непријатељско, понижавајуће или увредљиво окружење». Међутим, за 
разлику од Србије, Европска унија се није зауставила на регулативи, већ 
се путем одлука Суда правде и другим активностима веома конкретно 
бори против сексуалног узнемиравања. 

Поједини аутори у дефиницијама истичу још неке карактеристичне 
аспекте сексуалног узнемиравања. Према Шнајдеру, у питању је „...
нежељено и насилно вербално или физичко понашање везано за 
послодавца, чак и када није повезано са послом („непријатељско радно 

35  Видети више: Equality at work: Tackling the challenges, op. cit, стр. 13; Guidelines 
on Sexual Harassment - Prevention at the Workplace, op. cit, стр. 5.
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окружење“)“.36 Мек Кинон  истиче да се сексуално узнемиравање по 
правилу дешава у контексту односа у којем су стране неравноправне.37 
Ди Мартино запажа да се ради о понашању које се може или се разумно 
сматра да има циљ да увреди, понизи или представља претњу за добробит 
особе према којој је усмерено.38 

На бази многобројних законских и стручних дефиниција у 
литератури су формулисани битни елементи сексуалног узнемиравања. 
Они у основи могу да буду: објективног карактера (када последице 
понашања, без обзира на намере, изазивају сексуално узнемиравање) 
или субјективног карактера (када су постојале намере да се починилац 
сексуално окористи или угрози друго лице).39 Експерти СЕ сматрају 
да приликом утврђивања сексуалног узнемиравања треба применити 
„флексибилан објективно-субјективни“ приступ, тако да се ни 
један вид сексуалног узнемиравања не изостави, односно не остане 
незаштићен.40 

Као кључни елементи сексуалног узнемиравања наводе се: 1) 
нежељеност, 2) перцепција, 3) повреда достојанства, 4) понављање,41 
5) неоправданост и неразумност 6) да постоји утицај на заснивање 
радног односа и услове рада, 7) недозвољеност.42 Постоје и околности 
које искључују кажњивост сексуалног узнемиравања: када се понашање 
одвија уз обострану сагласност; ако су у питању повремени комплименти 
који су социјално и културно прихватљиви и одговарајући; оправданост 
и разумност таквог понашања.43 

Приликом утврђивања постојања сексуалног узнемиравања веома 
је важна је перцепција сексуалног узнемиравања – став субјекта према 

36  K. Schneider i dr, op. cit, стр. 401.
37 C. A. MacKinnon, Sexual Harassment of Working Women: A Case of Sex 

Discrimination, Yale University Press, Hew Haven, 1979, стр. 1, преузето из: D. E. Maypole, 
Sexual Harassment of Social Workers at Work: Injustice Within?, National Association of 
Social Workers Inc, 1986, стр. 29.  

38  Према: Workplace Violence and Harassment: a European Picture, European 
Agency for Safety and Health at Work, European Risk Observatory Report, Office of the 
European Union, 2010, < https://osha.europa.eu/en/publications/reports/violence-harassment-
TERO09010ENC>, стр. 23. 

39  Видети више: S. Einarsen, op. cit, стр. 397.
40  Priručnik o europskom antidiskriminacijskom pravu, op. cit, стр. 32.
41  Ејнарсен сматра да се ефекат узнемиравања или мобинга може постићи и 

„једном епизодом“, односно у једној прилици (што је и наше мишљење). Видети: S. 
Einarsen, op. cit, стр. 383.  

42  Видети више: P. C. Forster, op. cit, стр. 944; B. A. Goutek, op. cit, стр. 342; R. C. 
Ford..., op. cit, стр. 15.  

43  Guidelines on Sexual Harassment..., op. cit, стр. 8.
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којем је ово понашање усмерено, да је оно нежељено или увредљиво.44 
Наиме, сексуално привлачење и удварање је нешто што је природно 
и пожељно у људском роду, ради проналажења партнера и добијања 
потомства. Као такво, оно је одувек било нормалан део животног и радног 
окружења. Многи запослени су своје брачне другове пронашли управо 
на раду и када би свако такво понашање било кажњиво, тиме би се знатно 
осиромашили социјални односи у друштву и нарушио природан процес 
људске репродукције. Зато је битан елемент социјалног узнемиравања – 
нежељеност. Истраживања су показала да су сексуалне реакције на радње 
којима се чини сексуално узнемиравање веома различите, у зависности 
од: друштвеног контекста (културног нивоа, традиције), развијености 
друштва и уже заједнице, образовања запослених (образованији 
запослени имају мању толеранцију на узнемиравање), пола (генерално, 
жене су осетљивије и трпе веће последице узнемиравања, у односу на 
мушкарце), емотивне конституције.    

Одређени фактори у друштву су мање или више подстицајни 
када се ради о социјалном узнемиравању. Облици сексуалног узнеми-
равања зависе од: 1) посла, 2) организационог контекста, 3) личних 
карактеристика потенцијалних жртава (пол, раса, образовање, емоцио-
нална и физичка конституција), 4) социјално-културног контекста.45 

Сматра се да постоје три типа околности које изазивају сексуално 
узнемиравање: 1) социо-културни модел (према којем је сексуално 
узнемиравање последица патријахалног друштва; на њега утичу фактори 
као узраст, брачни статус, а узнемиравање служи као механизам да 
мушкарци потврде своју моћ и доминацију), 2) организациони модел (где 
се субординација, односно надређеност схвата као извор моћи и служи 
као погодно тло за сексуално узнемиравање) и 3) природно-биолошки 
модел (сексуално узнемиравање тумачи се као резултат јачег полног 
нагона код мушкараца и њихове улоге сексуалног агресора, односно 
удварача).46 

Као што смо поменули, жене су више изложене сексуалном 
узнемиравању. Ипак, трпе га и лица мушког пола (нпр. тамо где доминира 
женска радна снага) и хомосексуалци (од стране особа истог или другог 
пола).47 Генерално, сексуалном узнемиравању нарочито су изложене 
слабије или изоловане особе, које су мање способне да се одбране. 

44  Видети више npr: Љ. Ковачевић, op. cit, стр. 432.
45  Нпр. истраживања су показала да је сексуално узнемиравање учесталије у 

САД (просечно 50-60% запослених је трпело сексуално узнемиравање), у односу на 
скандинавске земље (27%). Видети више: S. Einarsen, op. cit, стр. 385.

46  О томе видети више нпр: S. Welsh, op. cit, стр. 176; B. A. Goutek, op. cit, стр. 351. 
47  Нпр. Врховни Суд САД утврдио је у једном случају од 1998. „хетероксуално 

узнемиравање особе истог пола“ (одлука: Oncale v. Sundowner Offshore Services, Inc., 
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Не трпе ни све жене једнак ниво и исту врсту сексуалног узнеми-
равања. Најугроженије су: удовице, млађе жене, средњих година, 
неудате, самице, разведене, старије жене,48 припаднице етничких мањина 
(што се назива „сексуални расизам“),49 раднице у нетрадиционалним 
занимањима (вожња камиона, неурохирурзи, инжењери, грађевински 
радници), радним срединама у којима доминирају мушкарци, жене 
које раде на издвојеним радним местима, мигранти, ангажоване у 
неформалном сектору, у појединим „ризичним“ занимањима (конобарице, 
рад у баровима, медицинске сестре).50  

Као посебно подстицајни видови радне средине за сексуално 
узнемиравање сматрају се: делатности у којима доминирају мушкарци, 
занимања у којима се обављају груби послови и у којима је радна снага 
мање образована. Запажено је и да се различити видови узнемиравања 
јављају код традиционалних занимања и нетрадиционалних занимања 
(где се женама тежи да се покаже да су непожељне или да ипак нису 
равноправне са мушкарцима).51  

Када се ради о врстама сексуалног узнемиравања, уочено је да 
постоји три основна типа:  1) родно узнемиравање (gender harassment), 
2) нежељена сексуална пажњa (unwanted sexual attention), 3) сексуална 
принуда (sexual coercion).52 Први вид узнемиравања подразумева 
сексизам и увредљиве, непријатне коментаре и шале на рачун жена. 
Нежељена сексуална пажња састоји се од сексуалних опаски, коментара, 
питања, додиривања и сл. Сексуална принуда везана је за уцењивање 
ради изнуђивања сексуалних уступака, при чему се жртви ставља у 
изглед запошљавање, напредовање, награђивање и друге погодности или 
претња отказом. Код ових видова понашања се разликују извршиоци, 
118 S. Ct. 998 (1998). Видети више: D. McCann, op. cit, стр. 21-22. 

48  У многим друштвима се лакше прихвата старење мушкараца, него жена, те 
се у погледу жена често о томе причају „неслане шале“. Мушкарце који то одбијају да 
учествују у таквом понашању често називају погрдним именима (нпр. користе се изрази 
који се употребљавају за женски полни орган у жаргонском изражавању). Видети више: 
C. E. O’Connel, K. Korabik, op. ct, стр. 321; S. Welsh, op. cit, стр. 185.

49  Истраживања су нпр. показала да жене беле расе у истој средини много мање 
трпе узнемиравање, односно да жене других раса у САД трпе ”двоструко сексуално 
узнемиравање”, на основу пола и расе. Видети више: J. L. Berdahl and C. Moore, Workplace 
Harassment: Double Jeopardy for Minority Women, Journal of Applied Psychology, American 
Psychological Association 2006, Vol. 91, No. 2, 426;  M. Reljanović, op. cit, стр. 114.

50  Видети више: P. Forster, op. cit, стр. 944; B. A. Goutek, op. cit, стр. 345; S. Einarsen, 
op. cit, стр. 385; C. E. O’Connel, K. Korabik, op. cit, стр. 299. 

51  Видети више: B. A. Goutek, op. cit. стр. 345.
52  Видети више: S. Welsh, op. cit, стр. 170; C. E. O’Connel, K. Korabik, op. ct, стр. 

300, 321.
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начин извршења, као и жртве. Нпр. родно узнемиравање више трпе 
старије жене, млађе особе су изложеније нежељеној сексуалној пажњи, 
а разведене и незаштићене жене – сексуалној принуди и уцењивању.53

Радње сексуалног узнемиравања се могу се груписати у неколико 
категорија: 1) вербално узнемиравање (личне примедбе и добацивање, 
приговарање, непристојни коментари о полу радника, деловима 
тела, одећи, причање шала сексуалног садржаја и вицева, звиждање, 
ласцивни говор, сексуалне метафоре, сексуални савети и захтеви, 
увредљиве и непријатељске поруке на телефонској секретарици), 
2) невербално унемиравање – узнемиравање гестовима и писаним 
путем (сексуални ставови и „намештање“, излагање на радном месту 
фотографија, „скринсејвера“ – насловних страна за компјутер  и постера 
са сексуалним или порнографским садржајем, слање SMS, „e-mail“ и 
других електронских порука са сексуалним садржајем), 3) физичко 
узнемиравање (нежељено додиривање, грљење, љубљење, штипање), 
4) психолошко/емоционално узнемиравање (упорни предлози или 
нежељени захтеви, позиви за изласке, увреде, подсмехивање и алузије 
сексуалне природе, давање негативних оцена на послу, саботирање 
пројеката које води жртва).54 Неке од ових радњи су веома директне, 
док су друге мање упадљиве - граничног карактера (постери, шале, 
сексуалне метафоре, опсцени језик, позиви на дружење), и тек њихово 
упорно понављање указује да постоји намера да се субјект узнемирава. 

Починиоци сексуалног узнемиравања су најчешће послодавци и 
надређени запосленог. Међутим, ту понекад улазе и подређени (са циљем 
реваншизма или како би се на тај начин изједначили – нарочито мушкарци 
у односу на жене руководиоце), колеге запосленог,  купци, пружаоци и 
корисници услуга, трећа лица која бораве у радном простору, инспектори 
рада, студенти (који на овај начин желе да се освете професору).  Зато 
је најбоље када се у пропису не набрајају потенцијални извршиоци 
узнемиравања, већ се сви обухвате формулацијом - „било која особа“ 
која почини узнемиравање.  

53  C. E. O’Connel, K. Korabik, op. ct, стр. 321.
54  О овим радњама видети више: Discrimination at Work – Psychological and 

Organization Bases, ed. R. Dipboye, A. Collela, Lowrence Erlbaum Associates, Inc. 
Publishers, New Jersey, USA, 2005, стр. 154; Guidelines on Sexual Harassment..., op. cit, 
стр. 8; R. C. Ford, F. C. McLauglin, op. cit, стр. 17; D. Derenčinović, I. Grgurev, Kaznena 
odgovornost za diskriminaciju u radnom odnosu, Liber Amicorum Zvonimir Šeparović - Od 
kaznenog prava do viktimologije, ur: Ksenija Turković i dr, Pravni fakultet Sveučilišta u 
Zagrebu, 2009, стр. 98. 
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Према типологији прогонитеља коју је сачинио амерички 
психијатар Пол Мулен, ту спадају следеће категорије: 1) лица која играју 
”игру моћи” (у замену за неку повластицу), 2) очинска - покровитељска 
фигура (за заштиту очекује компензацију), 3) прогонитељ - члан „клана“ 
(мотивисан је жељом да буде прихваћен и задиви клан), 4) серијски 
прогонитељ (често особа која има психолошки проблем), 5) прогонитељ 
који користи прилику (када се остане на послу до касно, на прославама), 
6) мобер (користи сексуално узнемиравање као начин да прогања или 
казни жртву за њено понашање), 7) особа од поверења (поставља се 
према жртви као да су пријатељи), 8) ситуациони прогонитељ (то постаје 
због претрпљене трауме), 9) насртљивац (особа која не прихвата “не” као 
одговор), 10) џентлмен (углавном се ради о вербалном узнемиравању, 
у виду давања претераних и непримерених комплимената), 11) 
интелектуални заводник (особе које су високо манипулативне и које 
умеју да оставе снажан утисак), 12) одбачени прогонитељ (остављена 
особа), 13) огорчени прогонитељ, 14) предатор (грабљивац), 15) еротоман, 
16) сајбер прогонитељ (користи електронске медијуме за прогањање).55 

4. Сузбијање сексуалног узнемиравања

Борба против сексуалног узнемиравања у основи се своди на: 1) 
превенцију и 2) корективно деловање. У том погледу су нарочито битни: 
развој свести у друштву о овом проблему, охрабривање запослених да 
пријаве насиље и покрену поступак за заштиту; едукација о штетности 
сексуалног узнемиравања; рад на унапређивању међуљудских односа, 
поштовању  једнакости и достојанства свих категорија запослених; 
побољшање система руковођења; социјална подршка; борба против 
последица сексуалног узнемиравања (нпр. разговори, пост-трауматско 
саветовање, психолошко оснаживање),56 мирно решавање сукоба 
(медијација – код послодавца, пред независним телом и у судском 
поступку),57 ефикасно кажњавање починилаца.58

55  Из: Paul E. Mullen -  Study of Stalkers, 1997. Преузето са Интернет презентације 
Ифостуда – Мој тим; <mojtim.com (2013) http://www.mojtim.com/hrsaveti/?hr-Oblast=11
8&hrSavet=182&key=&savet_submit=Prika%C5%>

56  Као пример наводе се „поверљиви саветници” или „саосећајне колеге” 
(confindental cancelors/sumpatetic friends) који су уведени у неким фирмама. Видети 
више: С. Јовановић  Б. Симеуновић-Патић, op. cit, стр. 20. 

57  Нпр. медијација се спроводи пред америчком Комисијом за једнаке могућности. 
58  Видети више: The USDA Handbook on Workplace Violence Prevention and Response, 

US Department of Labour, 1998, <http//www.usda.gov/news/pubs/violence/wpv.htm/onf/>;  
Worplace Violence, op. cit, стр. 2.
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На плану превенције, важна је едукација о штетности и најбољим 
начинима превазилажења проблема у случају сексуалног узнемиравања. 
Едуковати се морају првенствено послодаваци и руководиоци, али 
и запослени и синдикални руководиоци, као и други потенцијални 
извршиоци узнемиравања (клијенти, корисници услуга). У ову врсту 
активности спадају: обука, подизање свести (кампање, брошуре и 
памфлети), као и кодекси понашања. Тако је нпр. у циљу едукације, 
америчка Комисија за једнаке могућности на раду (EEOC) формирала 
1991. године посебну јединицу -  Институт за техничку помоћ и обуку 
(Tehnical Assistance Training Institute). Поред добровољно организоване 
едукације, Комисија у случајевима сексуалног узнемиравања може да 
нареди послодавцу да организује едукације, семинаре или да такву обуку 
организује у оквиру Института.59 

Последњих година доносе се и кодекси понашања код послодаваца 
или за ширу територију (као што су поменути: Кодекс за сузбијање 
сексуалног узнемиравања на раду ЕУ, Кодекс праксе о насиљу на раду 
у услужном сектору и мерама за борбу против овог феномена МОР, 
индонежанске - Смернице о превенцији сексуалног узнемиравања на 
месту рада). 

Када се ради о корективном деловању, неопходна је одлучна 
реакција код послодавца, а такође и изван организације, да се заустави 
и евентуално санкционише сексуално узнемиравање. У активности 
на том плану спадају: неформално саветовање жртава узнемиравања 
или разговори са починиоцима, медијација (у организацији или изван), 
санкционисање починилаца (удаљење са радног места или са рада, 
умањење плате, отказ, накнада материјалне и нематеријалне штете).60 

Веома је битан квалитет процедуре која се спроводи поводом 
сексуалног узнемиравања. Код послодавца, она мора бити поверљива, 
ефикасна и експедитивна. Судски поступак би требало да је прилагођен, 
брз и ефикасан. У том циљу, тежи се да се обезбеди олакшано доказивање 
(нпр. терет доказивања пребацује се на послодавца; не тражи се 
„упоредник“, као у осталим дискриминационим споровима),61 ефикасна 
заштита жртве од одмазде (заштита од виктимизације).62 У многим 

59  О раду Комисије и Института видети више: M. Reljanović, op. cit, стр. 119. 
60  Америчко законодавство је 1991. године (изменама Закона о грађанским 

правима) увело и институцију „казнене штете“ (punitive damage).  
61  Видети више: Priručnik o europskom antidiskriminacijskom pravu, op. cit, стр. 32.
62  У поменутим индонежанским Смерницама о превенцији сексуалног узнемира-

вања у томе се иде корак даље - тражи се да се заштите и лица која су покренула 
поступак ако се не докаже узнемиравање (стр. 16). Као добар пример заштите од 
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земљама предвиђене су и привремене мере (како би се зауставило 
узнемиравање и спречиле његове даље негативне последице), дозвољене 
су колективне тужбе за узнемиравање (САД, Аустралија), као и да 
синдикат у име запосленог покрене судски поступак (Аустралија, 
Шведска, Израел).63

5. Закључак 

Сексуално узнемиравање је психо-социјални ризик на раду 
који се често недовољно озбиљно схвата, нарочито код нас.64 Лежеран 
приступ само подстиче овакво понашање на раду и у целом друштву, 
нарочито у мање развијеним срединама. Након што су спроведена многа 
истраживања, показало се да су последице сексуалног узнемиравања 
веома штетне, како на личном плану, нивоу предузећа, тако и у целом 
друштву. Зато је неопходна одлучна и посебно прилагођена борба против 
сексуалног узнемиравања. Она не подразумева само нормирање, већ низ 
других активности, почев од едукације, до ефикасне заштите жртава. 
Уз поменуте мере, потребно је спровести истраживања у којима би 
се дубље испитао социјални контекст и структура организација које 
подстичу сексуално узнемиравање. 
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SEXUAL HARASSMENT AND HEALTHY 
WORKING ENVIRONMENT

Summary
This text gives a brief presentation of national and international legal 

standards and activities to combating sexual harassment at work. Prohibi-
tion of sexual harassment is relatively of recent date. The severity of this 
phenomenon has not been understood for a long time. Sexual harassment is 
a very serious psycho-social risk at work which has a significant detrimental 
impact on the employee, the company and the entire society. Struggle against 
harassment involves primarily cutting down its roots in employment and in 
the whole society. In this regard, prevention is of particular importance. It 
involves especially education on the harmful effects of sexual harassment of 
employers and employees as well as the entire society members. Additionally, 
victims of harassment must be effectively protected and compensated. Also, 
the perpetrators of harassment must be properly sanctioned, as the society 
should not be sending messages of tolerance of such behavior. 

Keywords: Healthy and safe working environment, psychosocial risks 
on work, sexual harassment
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СОЦИЈАЛНИ ДИЈАЛОГ - ИЗАЗОВИ У ТОКУ КРИЗЕ 

 Апстракт: Социјални партнери се налазе пред изазовом да у 
току кризе више него у периоду ван кризе усклађују различите и 
супротстављене интересе и теже постизању консензуса. Они 
дају више декларативну подршку социјалном дијалогу него што 
показују спремност за компромис, иако знају да дијалог омогућава 
ефикасно и рационално рјешавање проблема. Важни изазови пред 
којима се налазе учесници социјалног дијалога су: унапређење 
сарадње и координације, брже организовање синдиката у 
приватним предузећима, развој синдикалног плурализма и 
плурализма послодавачког организовања, дефинисање начина и 
обима учешћа социјалних партнера у демократизацији друштва.

Кључне ријечи: социјални дијалог, социјални партнери, социјална 
политика, транзиција. 
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Увод    

У земљама које су прошле или још увијек пролазе неолибералну 
транзицију започету крајем прошлог и настављену почетком овог 
вијека развој социјалног дијалога као дио процеса демократизације 
друштва, слиједи развој друштвеног дијалога и промјене у области 
рада у процесу хармонизације права. У том времену се пред радно 
законодавство поставља питање како установити промјенљив правни 
основ за успостављање социјалног дијалога, партнерства и трипартизма у 
индустријским односима (колективним радним односима) и радноправну 
сигурност радника. У основи питања је проблем како обезбиједити 
гаранције за примјену економско-социјалних права и водити процесе 
путем којих ће се ови принципи и права остваривати.1 

Како је наведено у литератури, законодавство о раду, да би 
одговарало савременим економским и социјалним изазовима, треба да 
испуни три основна задатака: а) успостављање правног оквира који ће 
омогућити продуктивне индивидуалне и колективне радне односе и 
досљедне, ефикасне и поуздане исходе који резултирају из тих односа; 
б) обезбјеђење оквира за послодавце, раднике и њихове представнике да 
остварују међусобну сарадњу; и в) да представља јасан трајан подсјетник 
и гаранцију фундаменталних принципа и права на рад.2 

Процес успостављања и развоја социјалног дијалога протиче у 
фазама које се могу одредити  према времену доношења или промјене 
закона из области радног права којима су утврђени услови за стицање 
својства репрезентативности, оснивање и дјеловање савјета радника, 
састав и функционисање економско-социјалног савјета, организовање 
и вођење штрајка, итд. Формалне законске претпоставке којима су 
утврђени основ и оквир социјалног дијалога полазе од дефиниције 
Међународне организације рада (МОР) по којој социјални дијалог 
укључује све облике преговора, консултација или размјене информација 
између представника владе, послодаваца и радника о темама од 
заједничког интереса у вези с економском и социјалном политиком. 
Социјални дијалог може постојати као трипартитни или  бипартитни, 
неформални или институционализовани и њихова комбинација, може 
се водити на националном и регионалном нивоу, на нивоу предузећа, 
као међусекторски, секторски или њихова комбинација.

1  Опширније Ж. Мирјанић, Развој законског уређивања радних односа у Босни и 
Херцеговини и посебно у Републици Српској, стр.105. 

2  А. Петровић, Међународни стандарди рада, стр. 327. 
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 Недостатак традиције социјалног дијалога неповољно утиче на 
примјену законских и других правних прописа, на развој социјалног 
дијалога, на успостављање синдикалног плурализма као замјену за 
синдикални монопол наслијеђен из претходног поретка, на организовање 
послодаваца у више удружења партнера у колективним радним 
односима поред традиционалног организовања у привредне коморе. 
Како је наведено у студији о економској и европској перспективи земаља 
Западног Балкана, према међународним изворима квалитет законске 
регулативе у земљама региона знатно превазилази степен њихове 
имплементације, посматран кроз вриједности индикатора владавине 
права, јер су регулаторна реформа и процес хармонизације домаћег 
законодавства са правним тековинама Европске уније резултирали 
израдом великог броја закона и подзаконских аката који испуњавају 
стандарде тржишне економије, али је њихова примјена још увијек 
озбиљан проблем у свим земљама региона.3 Неправне претпоставке 
за вођење социјалног дијалога настају постепено, а то су према МОР-у 
јаки и независни синдикати и удружења послодаваца с техничким 
могућностима и приступом информацијама, политичка воља и жеља 
за ангажманом у социјалном дијалогу свих страна, поштовање основних 
права на слободу удруживања и колективног преговарања и одговарајућа 
институционална подршка. 

Ефикасна примјена закона афирмативно утиче на развој свијести 
радника и послодаваца о значају, улози и димензијама социјалног 
дијалога као ефикасног начина рјешавања економских и социјалних 
проблема, спречавања и рјешавања међусобних сукоба. Понашање 
социјалних партнера показује да се свијест о томе развија постепено, 
првенствено кроз успјешно мирно рјешавање колективних радних 
спорова и уређивање међусобних односа путем колективних преговара 
и закључивања колективних уговора. Социјални партнери више дају 
начелну и декларативну подршку социјалном дијалогу, него што  
показују спремност за компромис приликом расправе о конкретним 
питањима, иако знају да дијалог омогућава ефикасно и рационално 
рјешавање проблема за разлику од судског спора, штрајка и других 
облика индустријске акције који потенцијално воде даљем конфликту. 

Истовремено у јавности постепено сазријева свијест да је корисније 
водити дијалог него спорове, тражити компромис него постављати 
искључиве захтјеве и улазити у сукобе, тако да социјални дијалог и 
култура дијалога постају све више предмет пажње и подршке јавности. 

3  С. Пенев, Економске и европске перспективе земаља Западног Балкана, стр. 14. 
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Анализа социјалног дијалога,  посебно у току кризе постаје све значајнија 
тема научних и стручних конференција и других скупова. Социјални 
дијалог у току кризе је тема за истраживачки пројекат и превазилази 
могућности ове кратке анализе. Предмет могућег истраживачког 
пројекта о значају, улози и обиму социјалног дијалога у току кризе су 
чиниоци који утичу на промјену, обим и домет дијалога, а тема зависно 
од обима истраживања може да обухвати све институте радног права, 
хетерономне и аутономне изворе радног права, итд. Тема  овог рада су 
изазови пред учесницима социјалног дијалога у току кризе током прве и 
друге деценије овог вијека, својствени земљама на простору претходне 
социјалистичке Југославије које се налазе у процесу стицања чланства 
у Европској Унији (ЕУ). Ужа тема је утицај кризе на институционални 
трипартитни дијалог и дјеловање Економско-социјалног савјета 
Републике Српске на доношење или измјене закона важних за раднике 
и послодавце, доношење буџета, утврђивање економске и социјалне 
политике.

У околностима када криза угрожава основне интересе и права 
радника и послодавца, права осигураника и корисника права у 
социјалном осигурању, подиже стопу незапослености и доноси друге 
негативне посљедице, социјални дијалог садржи могућност да се ублаже 
супротстављени интереси радника и послодаваца, отклоне и ублаже 
негативне економске и социјалне посљедице кризе. Како је наведено 
у резолуцији МОР-а под називом Опоравак од кризе, социјални дијалог је 
механизам од непроцјењиве важности за осмишљавање политике која ће 
одговарати националним приоритетима, снажна основа за обавезивање 
запослених и радника на заједнички рад са владама који је потребан да би 
се превазишла криза и обезбједио одрживи опоравак.4Успјешан социјални 
дијалог чува повјерење у капацитет институција власти и спремност 
социјалних партнера да формулишу одговарајућу економску и социјалну 
политику. Насупрот социјалном дијалогу као начину да се отклоне и 
ублаже посљедице кризе и превазиђу или утврде узроци кризе, пријети 
опасност да социјални дијалог под притиском бројних економских и 
социјалних проблема и изазова за које институције власти и социјални 
партнери не могу наћи рационалне одговоре, западне у кризу. 

У декларацији о социјалној правди у циљу праведне глобализације, 
социјални дијалог и трипартизам су дефинисани као један од четири 
стратешка циља МОР-а. Унапређење социјалног дијалога и трипартизма 

4  Резолуција Међународне организације рада, Опоравак од кризе: Глобални пакт 
о запошљавању, усвојена 2009. године 
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се дефинише као најдоследнији метод за: прилагођавање примјене 
стратешких циљева потребама и околностима у свакој земљи посебно; 
претварање економског развоја у друштвени напредак, а друштвеног 
напретка у економски развој; лакше постизање консензуса о релевантним 
националним и међународним политикама које утичу на стратегије и 
програме запошљавања и остварења пристојног рада; и дјелотворност 
радног законодавства и институција, као и у погледу признавања радног 
односа, развоја добрих радних (индустријских) односа, и изградње 
успјешних система инспекција рада.5 

Социјални партнери се налазе пред изазовом да у току кризе више 
него у периоду ван кризе, а према својој одговорности за економски и 
социјални развој, усклађују различите и супротстављене интересе и 
теже постизању консензуса у тражењу и давању одговора на економске и 
социјалне проблеме и изазове, уз очување социјалног мира, стабилности 
и поштовање достојанства на раду. Наведена теза о изазовима који 
се постављају пред институције власти и социјалне партнере у току 
економске и социјалне кризе може се раздвојити на више појединачних 
теза:    

1) Друштвена заједница очекује већи степен толеранције и добре 
воље да се чува или успостави социјални мир. Социјални дијалог је 
угрожен када институције власти и социјални партнери занемаре 
потребу да се истовремено настави реформа тржишне економије и 
постигне социјални компромис, када умјесто подјеле терета кризе 
сразмјерно економској моћи терет већим дијелом пребацују на партнере, 
када постављају објективно неприхватљиве захтјеве за другу или друге 
стране. Неповољан утицај економске и социјалне кризе на спремност 
за компромис може довести до радничких протеста и онда социјални 
дијалог првенствено служи да се рјешавају захтјеви са протеста умјесто 
да се протести спријече. 

2) Развој и унапређење социјалног дијалога и партнерства повољно 
утиче на испуњавање  међународних обавеза и прихваћених обавеза 
у процесу европске интеграције у области економске и социјалне 
политике, као процеса који је комплементаран превазилажењу узрока 
и посљедица кризе.

3)  Пред економско-социјални савјет као институционално 
трипартитно тијело на републичком нивоу се објективно поставља изазов 
да ефикасно води дијалог и да истовремено подстиче трипартитни дијалог 

5  Декларација МОР-а о социјалној правди у циљу праведне глобализације, усвојена  
2008. године. 
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на нивоу грана или дјелатности и бипартитни дијалог између синдиката 
и послодаваца, уз поштовање уставним и законским одредбама уређене 
позиције институција власти, синдиката и удружења послодаваца. 

4) Домети социјалног дијалога у процесима афирмације 
достојанства на раду и у перспективи изградње друштва социјалне 
правде, тек започети у транзиционим земљама, су угрожени у току кризе 
и пријети могућност обрнутог процеса. Криза води ка занемаривању 
могућности појединца да утичу на односе унутар друштвене 
заједнице, привредног и другог економског субјекта у којем обезбјеђују 
материјалну егзистенцију, умањује осјетљивост за социјалне проблеме 
маргинализованих друштвених група и социјално угрожених лица. Под 
притиском кризе друштвена заједница се удаљава од вриједности које 
граде социјалну стабилност, као што су социјална правда, економска и 
социјална права, итд.6 

1. Социјални дијалог у току кризе 

Социјални партнери су суочени са друштвеним захтјевом да 
покажу добру вољу и постигну споразум о подјели социјалног терета 
кризе, насупрот међусобним разликама које су посљедица низа узрока, 
од којих се по значају могу издвојити супротстављени интереси који 
проистичу из различите друштвене и економске позиције, различити 
ставови о томе како отклонити и умањити економске и социјалне 
проблеме у току кризе, нарушена равноправност, недовољна међусобна 
комуникација и сарадња.   

Социјални дијалог је условљен карактером друштвених и 
економских односа у којима се међусобно налазе радници и послодавци 
и садржи класне елементе који утичу на захтјеве социјалних партнера. 
Отуда стално настојање синдиката да се заштите права и интереси 
радника, као што су услови рада, плата и накнада плате, радноправна 
сигурност и захтјеви удружења послодавца да се заштита права и 
интереси власника капитала који се односе на инвестиције и профит. 
Синдикат се бори за очување достигнутог нивоа права и заштите 
права радника и незапослених лица ако већ није могуће доношење 

6  Због свјетске економске кризе и њених посљедица свијет се суочава са 
перспективом даљег повећања незапослености, све већег сиромаштва и неједнакости. 
Стопа запослености се обично опоравља тек неколико година послије економског 
опоравка. За неке земље поновно достизање ранијих стопа запослености неће бити 
довољно за ефикасан допринос јакој економији и остварење достојанствености рада 
за жене и мушкарце. Резолуција Међународне организације рада, Опоравак од кризе: 
Глобални пакт о запошљавању, усвојена 2009. године.
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правних прописа који ће побољшати права тих лица и омогућити 
ефикасније остваривање и заштиту тих права. Послодавци се боре за 
повећање конкурентности на тржишту, увећање профила и бржи обрт 
капитала. Постизање социјалног компромиса у циљу ублажавања 
трајних разлика које проистичу из различитог друштвеног и економског 
положаја је мање извјесно у току кризе, ако разлике претходно не 
доведу у питање вођење дијалога. Примјер таквог дијалога синдиката 
и удружења послодаваца јесте сукоб око уређивање флексибилног рада у 
току припрема за доношење новог Закона о раду. У социјалном дијалогу 
није постигнут договор будући да се синдикат противи флексибилном 
запошљавању позивајући се на заштиту радноправне сигурност радника 
и на чињеницу да су мале могућности новог запошљавања у вријеме 
кризе. Послодавци промовишу флексибилно запошљавање позивајући 
се на то да флексибилан рад потискује рад на неодређено вријеме с 
пуним радним временом у процесу економске глобализације, тако 
што се повећава број послова који се обављају кроз радни ангажман 
у непуном радном времену и на одређено вријеме. Унија удружења 
послодаваца наводи да синдикат означава као покушај обесправљивања 
радника покушај привредника да се донесе нови Закон о раду с циљем 
да се у сферу радноправног и социјалног законодавства уведу тржишне 
законитости у складу са принципима развијених земаља. 

 Учесници трипартитног дијалога су присиљени да у околностима 
раста неликвидности и стопе незапослености проводе реформе у правцу 
развоја тржишне економије које краткорочно воде даљем повећању 
неликвидности и стопе незапослености. Социјални партнери оптерећени 
неизвјесношћу коју доноси криза и под притиском чланства показују 
мање воље и имају мање могућности да прихвате захтјеве других 
социјалних партнера и компромис, те врше притисак на институције 
власти да прихвате њихове кључне захтјеве, односно да не прихвате 
такве захтјеве друге стране. 

Социјални партнери, као и јавност очекују институционалну 
подршку и интервенцију ових институција да би се отклониле и ублажиле 
посљедице кризе на пословање неликвидних привредних друштава, 
на задужена јавна предузећа, на неуплаћивање доприноса фондовима 
у социјалном осигурању, итд. Социјални партнери покушавају у том 
дијалогу повећати утицај на институције власти и то сразмјерно порасту 
неповољног утицаја кризе на положај радника и послодаваца. Пораст 
притиска на институције власти истовремено прати смањење спремности 
за дијалог и за постизање компромиса са другим социјалним партнерима 



Проф. др Жељко Мирјанић, Социјални дијалог - изазови у току 
кризе, радно и социјално право, стр. 21-38, XVII (2/2013)

28

и са институцијама власти. Супротстављеним дјеловањем социјални 
партнери настоје да кроз утицај на институције власти постигну своје 
циљеве које не могу постићи кроз бипартитни социјални дијалог. 

Због очекивања да институције власти активно учествују у 
дијалогу као кључни субјект у превазилажењу и отклањању кризе 
и њених посљедица трипартитни дијалог привлачи посебну пажњу. 
Изложени оправданим и реалним захтјевима социјалних партнера и 
јавности, али истовремено и нереалним социјалним захтјевима радника 
и таквим финансијским захтјевима послодаваца, притиску јавности да 
хитно ријеше проблеме доношењем једнострано повољних одлука о 
питањима од заједничког интереса, републичке институције власти 
показују опрезност према дијалогу полазећи од гледишта да немају 
могућности да на све захтјеве одговоре у цјелости или бар у већој мјери. 
Воља и капацитет институција власти да дјелују као конструктиван 
партнер у трипартитном социјалном дијалогу у таквим околностима 
показује се и кроз обављање послова уређених законским и другим 
прописима, релевантних за развој социјалног дијалога, као што су 
подршка економско-социјалном савјету, учешће социјалних и других 
партнера у изради стратегија и пројектовању реформи, сарадња са 
релевантним удружењима грађана и невладиним организацијама.   

Проблем недостатка филозофије компромиса није само својствен 
периоду кризе, већ је старији од кризе и прати процес транзиције. Како 
је објашњено у литератури, менталитет синдикалног покрета у Србији 
карактерише изражена конфронтација, али мање у односу на удружења 
послодаваца, а више у односу на државу (владу) којој се упућују захтјеви 
за стварање одговарајућег амбијента за економски раст и друштвени 
развој, законски оквир за (социјалну) тржишну привреду и ублажавање 
посљедица транзиције. Културе преговарања и филозофија компромиса 
недостаје у потребној мјери социјалним партнерима, имајући у виду и 
снажно изражену филозофију либерализма у условима транзиције (не 
само у Србији).7 

Успјешност проналажења рјешења за изазове кризе зависи и од 
равноправности учесника у дијалогу. Висока стопа незапослености утиче 
на маргинализацију утицаја синдиката, насупрот потреби афирмације 
синдикалног дјеловања као предуслову за остваривање социјалног 
дијалога. Незапосленост омогућава послодавцима да крше права 
запослених кроз нередовне исплате плата, неуплаћивање доприноса 
за пензијско-инвалидско и здравствено осигурање, итд. Дугогодишња 

7  Б. Лубарда, Радно право, стр. 875.
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незапосленост излаже незапослена лица опасности да доспију у стање 
социјалне потребе што увећава њихову спремност прихвате понуђени 
уговор о раду без постављања додатних захтјева и да прихвате неповољне 
услове рада и мању плату. 

2. Социјални дијалог - изазови и ограничења 

Транзиционим земљама у региону недостаје традиција дијалога 
између синдиката и послодаваца, али и традиција међусобне сарадње 
и координације између синдиката, као и међусобно између удружења 
послодаваца. Садашњи важни изазови пред којима се налазе социјални 
партнери у овим земљама поред унапређења дијалога и сарадње су: 
завршетак процеса синдикалног организовања у приватним предузећима 
и установама, развој синдикалног плурализма и плурализма 
послодавачког организовања, дефинисање начина и обима учешћа 
социјалних партнера у демократизацији друштва и јавна промоција 
социјалног дијалога.     

Посебан изазов за синдикат јесте проблем да се законске одредбе 
о слободи синдикалног организовања, дјеловања и штрајка поред 
једнаких формалних могућности, различито примјењују зависно од 
власништва. У приватним предузећима и установама није развијена 
мрежа синдикалних организација упркос томе што су према доступним 
подацима, радници тамо више изложени кршењу права него радници 
у јавним предузећима и установама. У већини приватних предузећа и 
установа нема синдикалне организације или синдикална организација 
не може да организује колективну акцију у циљу заштите права радника. 

Синдикати у јавним предузећима и јавним установама посједују 
моћ да организују штрајк. То показују штрајкови организовани од стране 
гранских синдиката у току 2012. године због смањења плата запосленима 
у просвјети, култури, полицији, јавној управи, независно од тога што су 
завршени одустајањем синдиката од штрајка. Организовање штрајка у 
дјелатностима од општег друштвеног интереса уз поштовање обавезе да 
се обезбиједи минимум процеса рада, показује да је процес синдикалног 
организовања у јавним установама завршен и да синдикат има капацитет 
за учешће у социјалном дијалогу.  

У јавности постоје различити ставови о томе колико је 
синдикат као организација у друштву стварно ефикасан и у којој је 
мјери успостављен синдикални плурализам. С једне стране право на 
синдикално организовање је регулисано од устава до закона, те кроз 
ратификоване конвенције Међународне организације рада, али с друге 
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стране квалитетну нормативну регулисаност не прати стварно стање и 
друштвена свијест, и то како појединачно право учлањења и дјеловања 
кроз синдикат, тако и колективно право радника и синдиката да дјелују 
у друштву. Кључна сметња за синдикат да буде равноправан партнер, да 
не буде само форма организовања, јесу неповољне економске и социјалне 
околности и висок степен незапослености, што показују извјештаји о 
проблемима на страни радника који учествују у раду синдиката и у 
самом дјеловању синдиката.8 Процес организовања радника у више 
репрезентативних синдиката и послодаваца у више репрезентативних 
удружења послодаваца тече постепено и може трајати још годинама као 
и процес синдикалног организовања радника у приватним предузећима 
и установама, али криза може довести до обрта - убрзаног организовања 
и веће међусобне конкуренције усљед пораста захтјева и очекивања 
радника и послодаваца од социјалних партнера и институција власти. 

Демократизација друштва и криза повећавају утицај социјалних 
партнера, удружења грађана и других организација на институције 
власти. Проширење социјалног дијалога на синдикате и удружења 
послодаваца изван социјално-економског савјета, удружења грађана, 
представнике невладиног сектора и цивилног друштва представља 
изазов за учеснике у трипартитном институционалном дијалогу, посебно 
за институције власти. За синдикат и удружење послодаваца представља 
изазов да поред остваривања своје улоге у заштити интереса и права 
радника или послодаваца, учествују у креирању друштвених односа и 
дефинисању циљева и политике развоја друштвене заједнице. У том 
процесу као социјални партнери институцијама власти успостављају 
односе са политичким странкама, разним политичким организацијама, 
удружењима грађана и другим организацијама. У јавности преовладава 
став да су радници и послодавци заинтересовани за аутономну позицију 
синдиката и удружења послодаваца, са значајним политичким утицајем, 
без учешћа у  изборима за органе власти. 

Најважнији облик демократског утицаја синдиката и послодаваца 
на институције власти јесте активно учешће у социјалном дијалогу 
као дијелу законодавног процеса и учешће у законодавном поступку у 
фази јавне или стручне расправе о нацрту закона. За разлику од учешћа 
синдиката и удружења послодаваца, други учесници у законодавном 
процесу се мијењању према томе да ли се закон доноси за област којом 
се бави поједино удружење грађана или друга организација или се 

8  Опширније Ж. Мирјанић, Ј. Чошабић: Influence of European Trade Union 
Confederation to development of trade unions in a transition country.  
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примјењује на чланове појединог удружења и у којој мјери оно може 
да представи и заштити интереса грађана на које се закон примјењује. 
Као примјер компетентног учесника социјалног дијалога о економској 
политици и законима којима се уређује положај привредних друштава 
издваја се привредна комора. Релевантни учесници у процесу израде 
и доношења закона о пензијско-инвалидском осигурању, борачко-
инвалидској заштити и другим областима социјалног права су удружења 
пензионера, бораца, ратних војних инвалида, породица погинулих 
бораца, цивилних инвалида, итд. Поменута удружења су поред чланова 
економско-социјалног савјета утицала на садржај одредби Закона о 
пензијско-инвалидском осигурању у Републици Српској донијетог 2011. 
године у току кризе. Социјална криза је увећала притисак чланова ових 
организација на институције власти, тако да је усвојени текст закона 
различит у односу на приједлог закона усљед компромиса учесника у 
социјалном дијалогу. Текст закона је примјер компромиса постигнутог 
у оквиру трипартитног социјалног дијалога проширеног релевантним 
удружењима: под утицајем синдиката и удружења послодаваца задржани 
су исти услови за стицање старосне пензије који се односе на године 
живота и године пензијског стажа, под утицајем удружења пензионера 
уређена је обавеза годишњег усклађивања пензија са промјеном трошкова 
живота и промјеном висине просјечне плате у Републици, а под утицајем 
удружења бораца уређено је финансирање из републичког буџета права 
стечених по основу посебног стажа.  

Разумијевање и поштовање улоге институција власти и партнера у 
процесу демократског одлучивања представља важан изазов за учешће 
социјалних партнера у законодавном процесу и дијалог са институцијама 
власти. Социјални дијалог у процесу доношења закона заснива се на 
истим или сличним претпоставкама као и процес стварања права: 
тражи се да партнери познају економску, социјалну или другу посебну 
политику, да разумију економске, социјалне и друге друштвене проблеме, 
да поштују демократске процедуре и надлежност институција власти. То 
су основне претпоставка да се одреди домет и обим социјалног дијалога: 
да ли дијалог обухвата питања важна само за поједине друштвене групе 
или за цијелу друштвену заједницу, да ли у дијалогу учествују само 
представници извршне власти или обухвата и представнике законодавне 
власти; да ли учествују само чланови економско-социјалног савјета или 
учествују и други партнери, итд. Одлучивање о карактеру економског 
и социјалног система припада законодавној власти која у прописаном 
поступку самостално доноси и мијења устав и законе. 
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Друштво у којем трипартитно партнерство није у довољној мјери 
развијено не може се сматрати демократским јер у њему нису створене 
одговарајуће претпоставке за суштински процват демократије, тј. 
индустријске демократије. Тим прије што без индустријске демократије 
нема ни политичке демократије, с обзиром на то да се индустријска 
демократија сматра једном од кључних претпоставки за укупну 
демократизацију друштва.9  

Дијалог социјалних партнера може бити дио транзиције и дијалога 
о промјени поретка тако што ће се социјални партнери појавити као 
субјекти ширег друштвеног дијалога у коме им припада значајно 
мјесто, тако да пређу границе своје улоге у индустријским односима. 
У том процесу предмет дијалога није одређен радним и социјалним 
законодавством и аутономним правом и обухвата друга питања која се 
тичу економског, социјалног, правног и укупног друштвеног положаја 
радника и послодаваца. Дијалог између друштвених група које имају 
различите и супротстављене интересе и позиције није са за себе довољан 
за транзицију система, будући да кључне одлуке за транзицију доносе 
институције власти на уставом прописан начин.10 

Преговарачки капацитет и улогу синдиката и удружења 
послодаваца у демократизацији друштва је условљена тиме што 
синдикат и удружење послодаваца представљају своје чланове. 
Социјални дијалог није замјена за штрајк, протесте и друге облике 
индустријске акције нити за друге демократске облике борбе радника 
за своја права и интересе, већ дио друштвеног дијалога који обухвата 
преговоре, консултације и размјену информација између представника 
владе, послодаваца и радника. Социјални дијалог, како је наведено у 
литератури, води интеграцији политичке и индустријске демократије, тј. 
преноси и интегрише традиционалне форме вршења власти у механизме 
социјалног дијалога, с крајњим циљем - постизање што већег степена 
демократизације и хуманизације укупних друштвених односа, а посебно 
односа на раду и у вези са радом (индустријских односа).11 

Социјални дијалог се дијелом води преко медија са разним 
циљевима: да би јавност била упозната са захтјевима социјалних 
партнера и њиховим дјеловањем у оквиру економско-социјалног савјета, 
да би у расправи о економској и социјалној политици подржала ставове 

9  Ж. Кулић, Индустријски односи, стр. 92. 
10  Опширније Ж. Мирјанић, Social partnership challengend by crisis, Capitalism in 

transition, стр. 6.
11  П. Јовановић, Радно право, стр. 373.
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и захтјеве синдиката, удружења послодаваца, удружења грађана и 
других организација, радника и послодаваца који нису организовани у 
синдикат или удружење послодавца, итд. Ниво кориштења савремених 
информатичких и других медија од стране учесника у социјалном 
дијалогу у току кризе крајем прве и током друге деценије, показује 
да је то још увијек изазов за социјалне партнере, посебно за медијски 
конзервативне, а који се препознају по томе што своје ставове по правилу 
промовишу на традиционалан начин, без довољно комуникацијске 
вјештине да користе ове медије.    

У транзиционим земљама које користе финансијску подршку 
међународних финансијских организација, као што су Свјетска банка 
и Међународни монетарни фонд (ММФ) условљену задржавањем или 
умањењем висине плата и новчаних давања и прихватањем других 
услова, прихваћени услови представљају сметњу или ограничење за 
социјални дијалог. Предмет социјалног дијалога је стога питање да ли 
ће институције власти прихватити и у којој мјери постављене услове. 
Трипартитни социјални дијалог о постављеним условима и посљедицама 
прихватања тих услова на економску и социјалну политику земље, 
није мање значајан од дијалога са међународним финансијским 
организацијама о положају земље у глобалном економском поретку. 
То показује и спремност ових организација на дијалог са синдикатима 
и удружењима грађана о правима која су била предмет условљавања. 
Тако се социјалним партнерима даје могућност да утичу на промјену 
постављених услова и допринесу заштити права радника, корисника 
права у социјалном осигурању и другим областима социјалног права.12 

 3. Улога економско-социјалног савјета у току криза  

Превладавање кризе поставља пред чланове економско-социјалног 
савјета задатак да постигну сагласност о најважнијим питањима из 
области економске и социјалне политике, уз поштовање законским 
одредбама уређене улоге и позиције које имају у савјету и ван савјета. 

Улога и дјелокруг рада савјета уређени су посебним законом 
набрајањем послова различитог значаја, у распону од учешћа у процесу 
доношења закона и других општих правних аката (савјет разматра 
и даје мишљења на нацрте и приједлоге закона и остале прописе 

12  Као примјер таквог учешћа социјалних партнера у преговорима са 
међународним финансијским институцијама, наводи се задржавање трајања 
породиљског одсуства од 12 мјесеци, уз постигнуте финансијске аранжмане иако су 
ове организације од институција у БиХ тражиле да се породиљско одсуство скрати. 
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од значаја за економски и социјални статус и положај запослених 
и послодаваца), преко заузимања ставова о питањима: развоја и  
унапређивања колективног преговарања; утицаја економске политике 
на социјални развој и стабилност политике запошљавања; зарада и 
цијена; конкуренције и продуктивности; приватизације и других 
питања структурног прилагођавања; заштите радне и животне средине; 
образовања и професионалне обуке;  здравствене и социјалне заштите 
и сигурности; демографских кретања; остваривања и унапређивања 
економске и социјалне политике. Од наведених послова економско-
социјалног савјета, најважнији су дијалог и консензус о нацртима и 
приједлозима закона и годишњој пројекцији економске и социјалне 
политике која прати доношење републичког буџета. 

Савјет подноси Влади годишњи извјештај о свом дјеловању и 
доставља га на увид органима репрезентативне већинске организације 
синдиката и репрезентативног већинског удружења послодаваца. 
Анализа дјеловања савјета показује да постоје различита становишта 
о његовој улози, од савјетодавне улоге до тога да институције власти 
треба да проведу закључке савјета и договор социјалних партнера. Како 
чланови савјета дефинишу своју улогу показује поред њиховог дјеловања 
у раду савјета и према институцијама власти, текст наведен на сајту 
Економско-социјалног савјета Републике Српске: “Економско-социјални 
савјет је трипартитно тијело које се оснива с циљем подстицања и развоја 
колективног преговарања и усклађивања интереса радника, послодаваца 
и извршне власти. У развијеним, демократским друштвима трипартитни 
дијалог се потврдио као најпоузданији механизам мирног рјешавања 
социјалних и индустријских конфликата и с тим у вези економско-
социјални савјет игра значајну улогу у процесима доношења најважнијих 
одлука. Наведено представља новину у односима између социјалних 
партнера из разлога што долази до консензуса истих насупрот класичне 
парламентарне демократије са већинским одлучивањем. Имајући у 
виду наведено, економско-социјални савјет представља институцију 
социјалног дијалога и мост између економске и политичке демократије, 
са кључном улогом у рјешавању најзначајнијих проблема у држави, а 
посебно у земљама транзиције у које спада и наша.”13

Како савјет функционише у току кризе и како подстиче колективно 
преговарање и усклађивање интереса радника и послодаваца са циљевима 
и мјерама економске и социјалне политике, показују примјери у периоду 
послије 2011. године: постигнутог консензуса код законског уређивања 

13  http://www.ekosocrs.org , посљедњи пут посјећен 19.08.2013. године.
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учешћа синдиката у поступку инспекцијског надзора и уређивања 
посебних начина измирења пореског дуга, дјелимично постигнуте 
сагласности код доношење републичког буџета и утврђивање економске 
и социјалне политике; те непостизања сагласности код доношење новог 
Закона о раду и Закон о спречавању злостављања на раду. 14

Закључак 

Развој социјалног дијалога и постепено успостављање сопственог 
модела социјалног партнерства су саставни дијелови процеса 
демократизације и успостављања компатибилног система радних односа 
у процесу европске интеграције. У процесу развоја социјалног дијалога 
успостављају се различити односи између институција законодавне и 
извршне власти и социјалних партнера. По значају се издваја примјена 
начела подјеле власти, конкретно односа законодавне и извршне власти, 
стога што Влада преговара са социјалним партнерима у економско-
социјалном савјету и са релевантним удружењима грађана о законима 
и другим питањима из надлежности републичке скупштине. То се 
може посматрати као питање односа између социјалног дијалога и 
представничке демократије. Договор постигнут у социјалном дијалогу 
обавезује само учеснике дијалога и не доводи у питање парламентарну 
демократију. Социјални дијалог подстиче доношење закона и утврђивање 
економске и социјалне политике прихватљиве за раднике и послодавце, 
али може утицати и као неформални притисак на институције власти 
да проводе претходно постигнуте договоре уз формално поштовање 
надлежности институција власти. Социјални дијалог и парламентарна 
демократија нису супротстављени већ компатибилни, и није прихватљив 
притисак синдиката, послодаваца и удружења грађана да се у току 
кризе мимо социјалног дијалога, мимо јавне или стручне расправе у 
законодавном поступку, донесу поједини закони и утврди економска и 
социјална политике којима се угрожавају уређене правне и друштвене 
вриједности, првенствено социјални мир и социјална правда. 

У току кризе значај социјалног дијалога расте будући да изостанак 
договора социјалних партнера може озбиљно угрозити социјални мир 
и консензус о мјерама економске и социјалне политике. Изостанак 
социјалног дијалога неповољно утиче на реализацију прихваћених 
обавеза у процесу европске интеграције и међународних споразума, 

14  Сви релевантни акти доступни на официјелним интернет страницама: http://
www.narodnaskupstinars.net i www.vladars.net и интернет страницама www.savezsindi-
katars.org и   www.unijauprs.org 
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а истовремено води постављању нереалних социјалних захтјева и 
социјалном незадовољству. У току кризе дијалог чува социјалну 
стабилност када социјални партнери постигну консензус о подјели 
социјалног терета кризе и равномјерној заштити интереса и права радника 
и послодаваца. Тако се као предмет социјалног дијалога у току кризе 
постављају разна питања из области колективних радних односа, као 
што су на примјер промјене колективних уговора да би се прилагодили 
економској ситуацији у грани или дјелатности и промјене колективних 
уговора у јавном сектору (јавна управа, здравство, образовање, наука, 
култура) да би се заштитила буџетска равнотежа, у основи којих је 
споразум да послодавци неће отпуштати раднике због економских 
тешкоћа, да синдикат неће тражити повећање плата док те околности 
трају, итд., а из области социјалне политике предмет дијалога су мјере 
заштите социјалне сигурности лица која због дуготрајне незапослености 
не могу сама задовољити основне животне потребе, смањивање великих 
социјалних разлика проистеклих из неуспјешне приватизације итд. 

Социјални дијалог није само начин тражења рјешења за економске 
и социјалне проблеме изазване кризом, већ и пут за утврђивање 
и превазилажења узрока кризе. Дијалог који је усмјерен само на 
посљедице кризе не може довести до превазилажења узрока кризе 
и спречавања будуће периодичне кризе, иако отклања и ублажава 
социјално незадовољство. Трипартитни дијалог путем економско-
социјалног савјета је ефикасан начин да се постепено дође до социјалног 
споразума о правцу, садржају, динамици и социјалној цијени економских 
и укупних друштвених промјена, али и до анализе узрока кризе. У 
том циљу се поставља се питање проширења трипартитног социјалног 
дијалога од републичког до локалног нивоа и успостављање равнотеже 
између секторског и трипартитног дијалога. У Републици Српској је 
трипартитни социјални дијалог институционализован кроз Економско-
социјални савјет на нивоу републике и није искориштена могућност 
за формирање економско-социјалног савјета на нивоу града, нити 
су основани економско-социјални савјети за гране или дјелатности. 
Институционална сарадња партнера на разним нивоима омогућава 
постизање већег степена сагласности и консензуса о кључним питањима. 
У том смислу је логично питање да ли слиједи успостављање и развој 
институционалног секторског социјалног дијалога и афирмација 
дијалога између појединог послодавца и синдиката, на законима 
уређеним основама, као и успостављање услова за формирање савјета 
радника кроз примјену посебног закона о савјетима радника. 
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Проблеми и изазови у социјалном дијалог у околностима кризе 
представљају подстицај за расправу о значају и обиму (трипартитног) 
социјалног дијалога, како између социјалних партнера тако и за 
научне и стручне расправе. Предмет расправе могу бити претпоставке 
за функционисање социјалног дијалога, као што су остваривање 
колективних права радника и послодаваца, посебно права на слободу 
удруживања и колективног преговарања, утицај кризе на вољу за дијалог 
и уважавање интереса друге или других страна, култура дијалога, 
преговарачки капацитет и равноправност учесника, одговарајућа 
институционалне подршка дијалогу, партнерство на нивоу града и 
локални социјални дијалог, итд. Нарушена равноправност, смањена 
воља за учешћем и за компромис, неспремност да се проведе договор 
и друге посљедице кризе неповољно утичу на квалитете дијалога, ако 
претходно не доведу у питање вођење дијалога. 
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SOcIAL DIALOGUE – cHALLENGES IN THE TIME Of cRISIS

Summary
The social partners are more challenged to coordinate various com-

peting interests and strive for consensus during the crisis than in the period 
beyond the crisis. They provide more declarative support to social dialogue 
than the willingness to compromise, even though they know that dialogue 
provides rational solution for the resolution of the problem. Important challen-
ges that lay ahead of the participants of the social dialogue is: strengthening 
cooperation and coordination, the faster organization of trade unions in 
private enterprises, the development of trade union pluralism and pluralism 
of the employers organization, defining the means and extent of participation 
of the social partners in a democratic society.

Keywords: social dialogue, the social partners, social policy, the tran-
sition. 
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Апстракт: Флексибилни облици запошљавања одступају 
од традиционалних и типичних облика запошљавања. Они 
представљају одступање од класичног радног тједна, 
осмосатног радног времена и запошљавања на неодређено 
вријеме. Појава и присутност ових уговора везује се за развој 
знаности, технологија и организације али и за господарске и 
сродне потешкоће, са којим се сусрећу послодавци. У будућем 
времену флексибилно запошљавање доживјети ће све већу 
афирмацију. Преласком са класичног запошљавања на неки од 
флексибилних облика, дијелом се може утицати на спрјечавање 
отпуштања радника за чијим радом престане потреба. У 
времену када се од послодаваца тражи да у кратким временским 
интервалима доносе све више пословних одлука, флексибилним 
облицима радног ангажирања и радни статус радника постаје 
флексибилан. Наравно ово је у супротности са класичним 
начином запошљавању (тзв. гарантираном начину запошљавања) 
тј. запошљавању за цијели животни вијек. Са друге стране, 
права радника по основу рада у овим облицима ангажирања су 
потенцијално више угрожена. Стога је потребно побољшати 
процесе колективног преговарања, појачати улогу синдиката и 
имати задовољне раднике.

Кључне ријечи: Acquis Communitaire, флексибилни облици 
запошљавања, хармонизација, уговор о раду.
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1. Увод

За Еуропску унију (ЕУ) се може рећи да је у економском, 
правном, социјалном, културном погледу најразвијенија регија, односно 
интеграција у свијету. Искуства земаља у транзицији које су приступиле 
Унији показала су да су се у овим друштвима очитовали многи позитивни 
учинци тог процеса (раст прихода, реструктурирање економије, пораст 
страних инвестиција, модернизација руковођења и трансфер знања, 
позитивни утјецај на унапређења правног сустава, смањење корупције, 
повећање културне разине становништва).1 Већ и само обећање чланства 
имало је „катализаторско дјеловање“ на економске и политичке промјене 
у земљама у транзицији. Увјети за придруживање Унији су вишеструки, 
а подразумијевају да земље које желе ступити у ЕУ испуне сложене 
економске, правне и друге критерије који су углавном везани за изградњу 
демократског и економски стабилног друштва, заснованог на владавини 
права.2 У правној сфери основни захтјев је инкорпорирање „Acqu-
is Communitaire“, односно усвајање правила комунитарног поретка. 
Тај задатак није ни мало једноставан, будући да се процјењује да 
„Комунитарни поредак“ обухваћа око 81.000 страну разних прописа. 
Значајну улогу у тој регулативи имају прописи комунитарног радног 
права, тако да ће један од увјета за приступање Унији бити и усвајање 
обавезујућих радноправних стандарда ЕУ, односно „хармонизација“ 
(усклађивање) са радним правом ЕУ3. 

1  Видјети више: Lane, D. , Post-Communist States and the European Union, Journal 
of Communist Studies and Transition Politics, 2007, str. 468; Cook, L. J., More Rights, Less 
Power: Labor Standards and Labor Markets in East European Post-communist States, Studies 
in Comparative International Development, Vol. 45. Issue 2, 2010; Barr, N. (ed.), Labor 
Markets and Social PolicyIN Central and Eastern Europe,, theWorld Bank, Washington: 2005. 

2  О увјетима уласка у ЕУ, као што су „Копенхагенски критерији“ (1993), 
инкорпорирање „Acquis Commuautaire“  и др. видјети више у: Labor Markets and Social 
PolicyIn Central and Eastern Europe, op. cit, стр. 11. и 15. 

3  Главни инструмент хармонизације националног законодавства са ацqуис 
цоммунаутаире су директиве. Обвезујуће су с обзиром на резултат који је њоме 
потребно постићи, због тога оне омогућавају националним властима, у одређеној 
мјери, дискрецију код њеног преузимања у национално законодавство (избор између 
два или више рјешења које нуди директива или избор начина задовољавања захтјева 
директиве). Будући да директиве нису непосредно примјењиве, национална власт 
може одабрати начин и методу за постизање њених циљева, што подразумијева акт, 
акте или преузимање. При њеном преузимању морају бити задовољена два важна 
увјета: осигурање правне заштите и пружање задовољавајућих информација које нуди 
директива. У одређеним ситуацијама преузимање директива може бити безначајно или 
недостатно без додатног уређивања. У том смислу нужно је попунити правне празнине, 
а протурјечне прописе измијенити. Одредбе директиве могу се уградити у постојеће 
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2. Флексибилност у радним односима

Социјалне и економске промјене које су започеле у посљедњој 
четврти прошлог стољећа, у виду повећане компетитивности, смањења 
оперативног профита, колективних отпуштања радника, затварања или 
припајања подузећа, као и повећања ступња несигурности, како на 
страни радника због смањења сигурности запослења, тако и на страни 
послодаваца због све тежег опстанка на тржишту роба и услуга, указале 
су на нужност повећања флексибилности у суставу радних односа. Овај 
притисак за прилагодбом проузрочио је повећану флексибилност твртки 
у великом броју аспеката, посебице у погледу производних метода, 
приступа и доступности финанцијским изворима, осмишљавања и 
организације рада и сл. Наведене активности твртке могу се подвести 
под популаран назив „флексибилно подузеће“, а означава врсте 
организацијских облика који послодавцу омогућавају постизање 
потребне флексибилности чиме би задржао своју компетитивност на 
тржишту. Посебице, с аспекта рада, ова способност прилагодбе постиже 
се различитим облицима флексибилности, у ширем смислу, што укључује 
праксе врло различите нарави, а опћенито се могу класифицирати на 
нумеричку, функционалну4 и финанцијску5 флексибилност.6

Истраживачи флексибилности су наглашавали двије супрот-
сављене стратегије упорабе флексибилног рада: једна везана за повећање 
способности радника у обављању различитих послова и судјеловања 
у доношењу одлука те друга карактеризирана смањеним трошковима 

националне акте. Уколико је исти већ у сугласности с одредбама директиве, преузимање 
се обавља обичним објављивањем те чињенице.  Детаљније: CRAIG, P., DE BURCA, 
G., EU LAW, Text, cases and materials (2. edition), Oxford, University P’ress, 1998, str. 186; 
BLANPAIN, R., European labour law,( 7. revised edition); Kluwer law international, The 
Ahague, 2000., str. 60-61; BERCUSSON, B., European labour law, Butterworths, 1996., str. 
52.-64; Nielsen, R., European labour law, DJØF Publishing, 2000., стр. 48.- 49.

4  Функционална флексибилност се постиже професионалним усавршавањем и 
изобразбом стандардне радне снаге запослене на неодређено вријеме, с пуним радним 
временом те скраћивањем отказних рокова и смањивањем износа отпремнине у 
случају престанка радног односа споменуте радне снаге. Детаљније о функционалној 
флексибилности у радним односима.

5  Финанцијска флексибилност постиже се увођењем разних облика варијабилне 
плаће: Детаљније о финанцијској флексибилности-

6 Atkinson, J., Manpower Strategies for flexible organisations, Personnel management, 
August, 1984:28-31 ; Flexibility, Uncertainty and Manpower Management, report 89, Institute 
of Manpower Studies, 1985 a ; Flexibility : Planning for Uncertain Future, Manpower Policy 
and Practice, 1, Summer, 1985:26-29; Flexibility or fragmentation? The United Kingdom 
Labour Market in the Eighties, Labour and Society, 12, 1, 1987:87-215.
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лимитирањем укључености радника у организацију. Споменуте 
стратегије се у теорији различито називају.7

Организацијска упораба флексибилне радне праксе предмет 
је бројних расправа, посебице оних облика флексибилности који 
представљају промјене у нарави радног односа, као што је  прелазак 
са рада на неодређено вријеме с пуним радним временом на атипичне, 
нестандардне облике запошљавања. Расправе се нису задржале само 
у академским круговима, већ су прешле и на националну, еуропску и 
међународну политичку разину.

Фокус интереса у овом раду је на оним облицима нумеричке 
флексибилности који обухваћају ангажирање нестандардне радне снаге, 
будући да су они нашли свој израз у законодавству Еуропске уније. 

2.1. Нумеричка флексибилност

Нумеричку флексибилност послодавци користе као средство 
смањења трошкова ангажирањем нестандардне радне снаге, а исто тако 
и прековременим радом своје стандардне радне снаге.8

Ангажирање нестандардне радне снаге није једини чимбеник 
који утјече на смањење изравних трошкова рада. Наиме, додатне 
уштеде послодавци постижу тиме што споменутим запосленицима не 
дају једнаке повластице на које имају запосленици у сталном радном 
односу с пуним радним временом, примјерице, мировински доприноси 
те потпоре у случају болести. Надаље, знатно је поједностављено 
окончање радног односа нестандардних запосленика, будући да не 
постоји обвеза послодаваца на поштивање отказних рокова и исплату 
отпремнина.9 Нумеричка флексибилност даје већу флексибилност 

7  Функционална versus нумеричка флексибилност (Atkinson, J., ibid.; Smith, V., 
New forms of work organisation, Annual Review of Sociology, 23, стр. 315-339; унутарња 
(интерна) versus вањска (екстерна) флексибилност  Hunter, L; McGregor, A; MacInnes, 
J.; Sproull, A., The “flexible firm”: strategy, and segmentation, British Journal of Industrial 
Relations, 31, 1993:303.407̧  динамичка versus статичка флексибилност CAPPELLI, 
P., NEUMARK, D., External job churning and internal job flexibility, НБЕР Wоркинг 
Папер Но. W8111, 2001:5-9.) те радни однос усмјерен на организацију версус радни 
однос усмјерен на посао COLCLOUGH, G., TOLBERT, C. M., , Work in the fast lane : 
Flexibility, Divisions of labour, and Inequality in High.tech industries, Albany: Suny, 1992; 
DEYO, F. C., Labour and post-fordist industrial restructuring in East and Southeast Asia, 
Work and Occupations, 24: 97-118.)

8  STREECK, W., The uncertainities of management in the mangement of uncertainity: 
employers, labour relations and industrial adjustment in the 1980s’, Work, employment and 
society, 1987, 1:281-308.

9  BIELENSKI, H., ALAUF, M., ATKINSON, J., BELLINI, R., CASTILLO, J., 
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послодавцима у одговору на флуктуације у захтјевима клијената, 
при чему је дио трошкова рада више варијабилан, а мање фиксан.10 
Флексибилним облицима запошљавања послодавцима је омогућено 
боље усклађивање организације рада са захтјевима (потражњом) посла.11 
Постоје потенцијалне предности које носи могућност флексибилног 
рада за високоспецијализиране раднике, који, у противном, не би били  
дио радне снаге.12

Споменути радници су од изнимне важности за организацију, 
међутим обављају послове временски ограниченог карактера, због 
чега могу тражити више износе плаћа, што може изазвати отпор код 
радника стандардно запослених код тог послодавца те у коначници 
негативно дјеловање на организацијски профит.13 Надаље, такви 
нестандардни запосленици могу изазвати додатне трошкове уколико 
промјене организацијску лојалност.14 Ниска лојалност нестандардних  
запосленика може имати проблеме за организацију и довести до 
непожељне флуктуације радне снаге, повећавајући при том трошкове 
запошљавања и вријеме потребно да се нова особа (радник) оспособи за 
обављање послова тог радног мјеста. Незадовољни или незаинтересирани 
радници могу за послодавце створити значајне компетитивне проблеме.15 
Лоше стране нумеричке флексибилности очитују се, као што показују 
емпиричка истраживања, у већем броју несрећа на раду, будући да се 
нестандардни радници не могу у ограниченом временском раздобљу, за 
које су ангажирани, не могу добро упознати са сигурносним аспектима 
свог радног мјеста. Оваква ситуација доводи до додатних трошкова 

DONATI, P., GRAVERSON, G., HUYGEN, F., WICKHAM, J., New forms of work and 
activity: A survey of experiences at establishment level in eight european countries, working 
paper, European Foundation for the improvement of working and living conditions, 1992; 
CURSON, C., Flexible patterns of work, London, Institute for personnel management, 1986.

10  NOLLEN, S.D., AXEL, H., Managing contigent workers, New York, Amacom, 1996.
11  BREWSTER, C., HEGEWISH, A.(eds.), Policy and practice in European human 

resource management, London, Routledge, 1994.
12  Ibid. стр. 171.
13  BREWSTER, C. MAYNE, L., TRGASKIS, O., PARSONS, D., ATTERBURY 

S.,M HEGEWISH, A., SOLER, C., APARICIO VALVEREDE, M., PICQ, T., WEBER, 
W., KABST, R, WAGLUND, M., LINDSTRÖM, K., Working time and contract flexibility 
in the EU, research report prepared for the European Commission, Cranfield school of 
management, 1997.

14  HUNTER, L., MCGREGOR, A., MCINNES, J., SPROULL, A., The flexible 
firm: Strategy and segmentation, , British journal of industrial relations, 31(3), 1993:383-407.

15 APARICIO-VALVERDE, M., KABST, R., BREWSTER, C., MAYNE, L., 
Conclusion: The flexibility paradox, Employee relations, 19(6), 1997: 597 (596-608)
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послодавцима у виду обвезе исплате накнада за боловање те накнаде 
штете.16

Овакво нестандардно запошљавање представља нови споразум 
између послодаваца и радника у којем су тржишни механизми замијенили 
хијерархијски сустав запошљавања, а појмови лојалност и социјални 
уговор, посебице за високоспецијализиране раднике, застарјели.17 С 
друге стране ове промјене су минорног карактера у погледу пријелаза 
ризика са послодавца на радника у свијетлу постојећих господарских 
увјета.18 Надаље, ангажирање привремених радника може повећати 
унутарњу мобилност релативно висококвалифицираних, стандардних 
радника при том смањујући број сталних запосленика који се натјечу 
за унапређење.19

Надаље, непрестано се истиче маргинализација нестандардних 
радника у погледу професионалне изобразбе и усавршавања. Такођер и 
смањена сигурност запошљавања може створити проблеме послодавцима 
у погледу мотивације радника, њихове лојалности и задовољства послом. 
Недостатна сигурност посла има шире друштвене импликације, повезане 
са јавним финанцирањем мировинског сустава и сустава социјалне 
сигурности. Национална радна законодавства и политике различито 
приступају овим питањима. Стога упораба флексибилних облика 
запошљавања не представља више само избор менаџмента људских 
ресурса, већ је питање друштвене прихватљивости.   

2.1.1. Облици нумерички флексибилног запошљавања
Нумерички флексибилно запошљавање обухваћа све оне 

облике уговора о раду који се, према његовим класификацијама, 
успостављенима у теорији и пракси радног права, сматрају атипичнима, 
нестандарднима, тј. сви они двостранообвезујући радни односи, чији је 
предмет рад на неодређено вријеме у пуном радном времену и који се 
обавља у просторијама послодавца. Потреба класификације уговора о 
раду, као инструмента заснивања и регулације радног односа, јавља се 
с аспекта признавања права и обвеза субјектима радног односа. Наиме, 

16 FRANÇOIS, M., Le travail temporaire en milieu industriel. Incidences sur les 
conditions de travail et le santé des travailleurs, Le travail Human, 54 (1), 1991 :21-41.

17 CAPPELLI, P., The new deal at work: Managing the market driven workforce, Boston, 
Harvard business school press, 1999:87

18 JACOBY, S., Are career jobs headed for extincion? California managemnt review, 
1999; 42:72.85.

19 BARNETT, W.P, MINER, A.S., Standing on the shoulders of others: career 
interdependance in job mobility, Administrative Science Quarterly, 1992, 37:262-281.



Проф. др Иво Розић, Флексибилни облици запошљавања у складу са 
‘‘Acquis Communitaire’’, Радно и социјално право, стр. 39-74, XVII (2/2013)

45

радницима, који раде темељем атипичних, нестандардних уговора о 
раду нису призната иста права као и запосленима темељем стандардног 
уговора о раду, иако у бројним националним позитивним правима, као и 
на разини Еуропске уније постоји тенденција у њиховом изједначавању.

Атипични, нестандардни облици запошљавања обрађени у 
овом раду су: уговор о раду на одређено вријеме, уговор о раду с 
непуним радним временом, рад посредством агенције за привремено 
запошљавање те рад на даљину.  

2.1.1.1. Уговор о раду на одређено вријеме
Радни однос је, рерум натура, у правилу20 трајног карактера2122, 

односно онај који је креиран да траје док га странке евентуално не одлуче 

20  Без обзира на нове трендове у позитивном праву већине еуропских држава, који 
се очитују у порасту склапања атипичних уговора о раду (уговор о раду на одређено 
вријеме, уговор о раду с непуним радним временом, рад на даљину итд.), традиционални 
облик уговора о раду, дакле, уговор о раду на неодређено вријеме с пуним радним 
временом још увијек има предност и представља правило у ангажирању радне снаге. 
Посљедица је то става већине друштвених сустава према којем радник треба бити у 
позицији развити своју животну перспективу што се најбоље постиже управо склапањем 
овог вида уговора о раду. A contrario, менталитет у подручју политике радних односа 
присутан у Сједињеним Америчким Државама предност даје флексибилном тржишту 
рада, већој покретљивости, односно већој присутности атипичних уговора о раду. 
Оваква пословна политика у све већој мјери утјече и на правне суставе других држава, 
посебице западноеуропских. (FINKIN, M. W., Regulation of the Individual Employment 
Contract in United States, u The Employment Contract in Transforming Labour Relations, 
L. Betten (ed.), o. c. стр.167-187.) 

21  У одређеном кратком раздобљу развоја радног права, посебице радноправних 
односа, законодавства која су регулирала радне односе, односно домену уговора о 
раду, преферирала су склапање уговора о раду на одређено вријеме  (SOMBART, W., 
Il capitalismo moderno, Torino, 1967: 379-380.)

22  Као опће правило размјене „рада за плаћу“ апозиција крајњег рока трајања радног 
односа конституирала је  структурални и типични елемент уговора о раду. Без обзира 
колико се то данас чинило парадоксалним само присуство временског ограничења 
упорабе радне снаге заснованог на идеолошкој концепцији и правним правилима која 
су попратила прву фазу правне регулације радних односа могло је јамчити стабилност 
уговорног односа без опозивања статуса типичног за прединдустријски сустав 
производње и циркулацију капитала. Тек касније, усавршавањем института раскида 
уговора, било је могуће демонстрирати како ширење уговора о раду на неодређено 
вријеме није у супротности с опћим начелом које је забрањивало склапање уговора 
о раду без временских ограничења. Од тог тренутка законодавац је уговор о раду на 
неодређено вријеме озаконио као уговор са неодређеним крајњим роком трајања којег 
обје странке могу слободно опозвати правно допуштеним средствима (TIRABOSHI, 
M., Glancing at the past: An Agreement for the Markets of the XXI st Century, u The 
International Journal of Comparative Labour Law and Industrial Relations, Kluwer Law 
International, Volume, 15/2, 215-119, 1999:215-119.)
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окончати, односно до наступа околности због којих престаје ex lege. 
Сматра се да је уговор о раду склопљен на неодређено вријеме кад 
његово трајање није одређено ни изравно (календарским одређењем, 
односно истеком одређеног рока), ни посредно ( довршењем одређеног 
трајнијег посла), нити природом посла (тзв. сезонски послови).       

Међу атипичним облицима радних односа посебно мјесто заузима 
уговор о раду на одређено вријеме, будући су послодавци код отказа 
оваквих уговора ослобођени законских обвеза које га терете у случају 
отказа уговора о раду радника на неодређено вријеме. На тај начин 
уговор о раду на одређено вријеме за послодавце представља инструмент 
снижења трошкова рада, што посљедично омогућава послодавцима да 
интезивирају продуктивност, смање притисак рационализације и подрже 
пораст запослености који у коначници води ка већем броју запослених у 
господарству као цјелини.23 Осим тога, рад на одређено вријеме повећава 
оптицај радне снаге и компетитивност међу радницима. Управо због 
тога уговор о раду на одређено вријеме не представља само инструмент 
организирања и управљања људским капиталом, већ и добровољну 
опцију за раднике.    

Уговор о раду на одређено вријеме склопљен је кад странке 
унапријед постигну сугласност око трајања радног односа. Трајање 
рада на одређено вријеме може се утврдити навођењем одређеног 
датума (a dato ad datum), истеком одређеног рока или описно.24  У сваком 
случају важно је да се осим указивања на certus an и an certus quando 
укаже и на континуитет рада непрекидног трајања како не би дошло 
до заснивања неког грађанско-правног односа (примјерице, уговора о 
дјелу). Опћенито, уговор о раду на одређено вријеме престаје важити 
оног тренутка о којем су се странке унапријед споразумјеле без њихове 
обвезе да писмено откажу радни однос. 

Када се склапа уговор о раду на одређено вријеме? Кад то налаже 
сама нарав радног односа. То су они који обухваћају обављање послова 
ограниченог временског трајања. Примјер таквих послова су сезонски 
послови, они на којима постоји привремено повећање опсега послова, 
замјена привремено неназочног радника (који је привремено спријечен 
у обављању конкретног посла због болести, обављања грађанских 
дужности и сл.), код радних односа који су по својој causi увијек радни 
односи на одређено радно вријеме (приправништво), послови за које 

23  SCHŐMAN, K., ROGOWSKI, R., KRUPPE, T., Labour Market Efficiency in 
the European Union, Routledge Studies in the European Economy, London, 1998,  стр. 2. 

24  Врховни суд РХ, Рев-2210/95 од 01.02.1996.
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постоји обвезатни реизбор и који се обављају само у одређеном мандату 
(особље у судовима, свеучилиштима итд.)  

Уговори о раду на одређено вријеме имају традицију која је стара 
колико и традиција уговора о раду на неодређено вријеме. На правном 
је поретку сваке поједине државе хоће ли могућност склапања уговора 
о раду на одређено вријеме законски регулирати или ће ту могућност 
препустити диспозицији странака. Међутим, схваћајући важност 
заштите радника већина законодавстава преферирају ово питање 
законски регулирати, на начин да могућност његова склапања одређују 
као изузетак правилу према којем се уговор о раду склапа на неодређено 
вријеме.25 Случајеви у којима постоји могућност склапања уговора на 
одређено вријеме таксативно су набројени у законима који уређују радне 
односе, осим ако се ради о правним суставима који у том погледу, не 
постављају ограничења у погледу оваквог заснивања радног односа. 

Трајање те могућност обнове уговора о раду на одређено вријеме 
варира у различитим правним суставима. У правилу, законодавства 
већине земаља забрањују односно ограничавају сукцесивно закључивање 
уговора о раду на одређено вријеме како би спријечила злоупорабе и 
изигравање социјалне заштите радника, сталност запослења те забране и 
ограничења отказивања раднику у радном односу на неодређено вријеме.    

25  Због наведеног разлога кроз повијест наилазимо на ограничавање примјене 
овог института. У Њемачкој, примјерице, још од Wеимарске ере се судска пракса 
непрестано наметала ограничења примјене уговора о раду на одређено вријеме. 
Разлог ове интервенције судова било је, у првом реду, увођење радничко заштитног 
законодавства на подручју отказа. Уговор о раду на одређено вријеме престајао је 
аутоматски истеком рока на који је склопљен. Будући да су се у том погледу јављале 
злоупорабе судови су поништавали уговоре чија је сврха изигравање правила против 
недопуштеног отказивања. Одлучујући критериј била је интенција послодавца при 
његовом склапању, што се показало врло тешко доказивим те судови, као одлучујући, 
уводе објективни критериј. Склапање уговора о раду на одређено вријеме сматрало 
се нелегално, осим ако је за то постојао задовољавајући разлог, којим би се оправдало 
ограничење трајања радног односа.  Кроз 70-те и 80-те године прошлог стољећа 
постојала је тенденција ограничавања броја “оправданих разлога” за лимитирање 
трајања радног односа (жеља радника за ограничењем трајања радног односа, пробни 
рад – до 6 мјесеци, обављање помоћних послова, привремена замјена неназочног 
радника, сезонски послови, временски лимитирани пројекти). Средином 80-тих година 
рестрикција примјене уговора о раду на одређено вријеме, не само у Њемачкој већ и у 
другим правним суставима, довела је до повећања броја незапослених у свим правним 
суставима који су такве рестрикције предвиђали. Долази до учесталије примијене 
института уговора о раду на одређено вријеме уз његове остале атипичне облике, 
као инструмената у борби против незапослености. Посљедично, његова примјена, од 
некоћ рестриктивне, постаје екстензивна. (WEISS, M., SCHMIDT, M., Labour Law and 
Industrial Relations in Germany, Kluwer law international, 2000.  стр. 51-52).        
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2.1.1.1. Еуропска унија
Као посљедица пораста броја склопљених атипичних уговора 

о раду, у првом реду уговора о раду на одређено вријеме, а у складу 
с точком 7. Повеље Еуропске уније о фундаменталним социјалним 
правима радника26 те након дуготрајних преговора социјални партнери 
на еуропској разини (ETUC27, UNICE28 i CEEP29) склопили су Оквирни 
споразум о раду на одређено вријеме30, који је путем смјернице Вијећа31  
имплементиран у радно законодавство Еуропске уније.32

Постигнути Оквирни споразум представља даљњи допринос у 
постизању боље равнотеже између флексибилности у погледу радног 
времена и сигурности радника.33 Споразум се примјењује на раднике који 
се налазе у радном односу на одређено вријеме као што је то дефинирано 

26  „Због потребе побољшања увјета живота и рада радника Еуропске заједнице 
пригодом изградње и усавршавања заједничког унутрашњег тржишта. Овај процес мора 
резултирати изједначавањем, уз истовремено побољшавање наведених увјета, посебице 
у погледу атипичних облика запошљавања, као што су рад на одређено вријеме, рад с 
непуним радним временом, привремени рад, сезонски рад итд.“ 

27  European Trade Union Confederation, колективни партнер на еуропској разини 
на страни радника.

28  Union of Industrial and Employer’s Confederation of Europe, колективни партнер 
на еуропској разини представник послодаваца

29  Centre Europēen d’Enterprises Publique (European Centre of Enteprises with Public 
Participation and of General Economic Interest), колективни партнер на еуропској разини 
представник послодаваца у јавним, државним тијелима.

30  Интенција социјалних партнера на еуропској разини, пригодом доношења 
Оквирног споразума, била је побољшање квалитете рада на одређено вријеме, уз 
истовремено осигурање примјене принципа забране дискриминације и успостављање 
оквира који би спријечио злоупорабу која произлази из сукцесивне упорабе уговора о 
раду на одређено вријеме, односно радног односа на одређено вријеме. (BLANPAIN, 
R., European Labour Law, Kluwer Law International, The Hague, 2000:271-274;)

31  Смјернице Вијећа које спадају у нормативну дјелатност Вијећа Еуропе 
представљају, у смислу чл. 249. Уговора о Еуропској Унији, легални инструмент 
имплементације оквирних споразума постигнутих између социјалних партнера на 
еуропској разини у еуропско радно законодавство.   

32  Смјерница Вијећа 1999/70/ЕЦ од 28. липња 1999. о раду на одређено вријеме
33  У његовој преамбули социјални партнери истичу свијест о уговору о раду на 

неодређено вријеме као главне форме заснивања радног односа, али и истичу како 
уговор о раду на одређено вријеме, као изнимка, у одређеним околностима најбоље 
одговара потребама како послодавца тако и радника. Социјални партнери захтјевају од 
држава чланица Еуропске уније да без одгађања у својим националним законодавствима 
правно оснаже Дублинску декларацију о запошљавању из 1996. према којој је потребно 
развити сустав социјалне заштите који ће бити прилагођен новим облицима рада и који 
ће прискрбити адекватну заштиту онима који су укључени у такав вид рада.  



Проф. др Иво Розић, Флексибилни облици запошљавања у складу са 
‘‘Acquis Communitaire’’, Радно и социјално право, стр. 39-74, XVII (2/2013)

49

законом, колективним уговорима или праксом у државама чланицама.34 
Државе чланице након савјетовања са социјалним партнерима могу 
одређене категорије радника искључити из склопа примјене овог 
Споразума.35

Споразум је путем Смјернице 1999/70/ЕЦ имплементиран у 
еуропско радно законодавство те се за сврху споменуте Смјернице 
„радник на одређено вријеме“ дефинира као особа која је склопила 
уговор о раду односно која је изравно ушла у радни однос с послодавцем, 
чије је трајање одређено објективно, примјерице до одређеног датума, 
извршења специфичне задаће, односно наступа одређеног догађаја.  

За сврху ове Смјернице „успоредив стални радник“ означава 
радника са уговором о раду, односно радним односом неодређеног 
трајања у истом подузећу који је укључен у обављање истог или сличног 
рада односно занимања с обзиром на дате квалификације односно 
способности. Ако такав успоредив радник не постоји у истом подузећу 
компарација ће бити извршена са радником на који се примјењује исти 
колективни уговор, а ако нема примјењивог колективног уговора у складу 
с националним правом, колективним уговорима и правном праксом. У 
погледу увјета рада радници запослени на одређено вријеме неће бити 
стављени у лошији положај од успоредивих радника запослених на 
неодређено вријеме. Гдје је то прикладно примијенит ће се принцип 
pro rata temporis.36

У погледу мјера за спрјечавање злоупораба које произлазе из 
сукцесивног склапања уговора о раду на одређено вријеме државе 
чланице, након претходних конзултација са социјалним партнерима 
и у складу са националним законодавством, колективним уговорима и 
правном праксом, ће гдје већ не постоје легалне мјере за спрјечавање 
злоупорабе, узевши у обзир потребе специфичног сектора и /или потребе 
појединих категорија радника, примијенити једну или више слиједећих 
мјера: 

• објективни разлог који задовољава обнављање уговора 
односно радног односа на одређено вријеме;

• максимално трајање сукцесивног рада на одређено вријеме;
• могући број обновљених уговора односно радног односа на 

одређено вријеме37;   
34  Оквирни споразум социјалних партнера о раду на одређено вријеме, укључен 

у смјерницу 1999/70/ЕЦ, чл. 2. ст. 1. 
35  Ст. 2.
36  Кл. 4. ст. 2.
37  Кл. 5. ст.1.



Проф. др Иво Розић, Флексибилни облици запошљавања у складу са 
‘‘Acquis Communitaire’’, Радно и социјално право, стр. 39-74, XVII (2/2013)

50

2.1.2. Рад с непуним радним временом
С обзиром на трајање редовитог радног дана односно тједна уговор 

о раду може се, осим с пуним, склопити и с непуним радним временом. Без 
обзира што уговор о раду с пуним радним временом и даље представља 
превладавајући узорак, уговори о раду с непуним радним временом 
све више добивају на важности. Разлога за то је неколико, од којих су 
најважнији повећање партиципација жена у укупном броју запослених 
услијед његове примјене те флексибилност коју нуди рад с непуним 
радним временом која, према многима, представља потребан увјет 
превладавања посљедица економске кризе те инструмент суочавања са 
господарским изазовима будућности.38

Институт непуног радног времена се не уклапа једноставно у 
квантитативну дефиницију у погледу радних сати. Штовише, већина 
националних законодавстава не даје дефиницију рада с непуним радним 
временом39. Логично би било дефиницију деривирати из дефиниције 
о пуном радном времену. Проблем, тим више, усложњава чињеница 
непостојања једне јединствене дефиниције института пуног радног 
времена40. Разлог лежи у различитости у погледу трајања пуног радног 

38 WEISS, M., SCHMIDT, M., Labour Law and Industrial Relations in Germany, 
о.ц. , стр. 53.

39  Тако и радно законодавство Белгије, Данске, Финске, Низоземске, Норвешке, 
Португала, Шведске, Велике Британије  

40  У Републици Хрватској према Закону о раду пуно радно вријеме не смије бити 
дуже од 40 сати тједно (чл. 43 ст. 2). На разини Еуропске Уније донесена је Смјерница 
93/214/ЕЦ од 23.XИ 1993. о одређеним аспектима организације радног времена према 
којој се радно вријеме дефинира као период у којем радник ради и на расположби је 
послодавцу обављајући своје активности и дужности у складу с националним правом 
и правном праксом. Просјечно трајање тједног радног времена неће пријећи 48 сати, а 
само трајање тједног радног времена ограничит ће се законима, и другом регулативом 
административним одредбама , те колективним односно индивидуалним уговорима. 
У Аустрији се радно вријеме дефинира као вријеме од почетка до краја рада у који није 
укључен период одмора, односно обухваћа испуњење рада који је предмет уговора о 
раду, односно радно вријеме у којем је радник спреман на рад, односно у којем је радник 
обвезан бити на, у већини случајева, мјесту рада, иако су ту укључена и пословна 
путовања и спремни су одмах започети с радом што све заједно продужује трајање 
радног времена. Радно вријеме у овом контексту обухваћа стање приправности радника 
у хитним случајевима у којима радник може бити на одређеном мјесту по својој жељи, 
али се у случају позива послодавца мора јавити на посао за који ће или неће бити 
плаћен овисно о споразуму из колективног односно индивидуалног уговора. Вријеме 
путовања на посао и с посла није урачунато у радно вријеме. Радно вријеме уређено 
је Арбеитсзеитгесетз, у којем је оснажен опћи принцип о стандардном трајању радног 
времена од 8 сати дневно односно 40 сати тједно, док је само изнимно допуштено 
трајање радног времена од 21 сати дневно односно 50 сати тједно. У Белгији радно 
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времена, не само у различитим националним правним суставима, већ и 
за поједина занимања у оквиру истог правног сустава те у различитим 
начинима одређивања броја радних сати. Ипак, постоји одређен број 
правних сустава који дају опћу законску дефиницију рада с непуним 
радним временом.41

Институт радног односа с непуним радним временом није 
јединствен. Сложен је и у сваком случају има различите циљеве те 
правне посљедице које се везују за радника који се налази у таквом 
радном односу. С једне стране, сврха му је омогућити раднику да 
запошљавањем код више послодаваца код којих ради с непуним радним 
временом оствари пуно радно вријеме. С друге стране, осигурава право 
радника на рад с временом краћим од оног законом утврђеног као пуног 
радног времена. То су случајеви повећања опсега рада који захтјева више 
радника за одређено радно вријеме у тијеку дана на појединим радним 

вријеме обухваћа вријеме у којем је радник на расположби послодавцу. При том се 
прави дистинкција између фиксног радног времена и промјењивог радног времена. 
Опће правило према Статуту о запослењу од 16. ИИИ 1971. је трајање радног времена 
од 8 сати дневно односно 39 сати тједно. Изнимно трајање радног времена може бити 
9 односно 21 сати дневно (немогућност радника да се врати кући), 12 сати дневно и 50 
сати тједно (континуирани рад), односно 8 сати дневно и 56 сати тједно (превенција 
од несрећа на послу код руковања стројевима односно опасним материјалима). У 
Енглеској радно вријеме у којем радник ради, на расположби је послодавцу, обнаша 
своје дужности, оспособљава за рад, те додатни периоди о којима су странке постигле 
споразум релевантним уговором. Према Working Time Regulation из 1998. трајање 
радног тједна не смије пријећи 48 сати тједно. У Француској Code de travail дефинира 
радно вријеме као вријеме у којем је радник на расположби послодавцу, у којем мора 
удовољити захтјевима послодавца, и у којем не смије обављати своје приватне послове. 
Ордоннанце од 1.ИИ 2000. одређује тједно трајање радног времена од 35 сати. У Савезној 
Републици Њемачкој радно вријеме обухваћа период од почетка од краја рада без 
одмора, укључујући и вријеме чекања. Одлучни критериј је назочност радника на 
радном мјесту, без обзира да ли је то унутар или изван твртке. Према Arbeitszeitgesetz 
радно вријеме не смије пријећи 48 сати тједно. У Италији према статуту 196 од 24.ВИ 
1997., те Статуту 409 од 27 XI 1998. нормално радно вријеме је до 40 сати тједно, док 
се преко тог броја сматра прековременим радом. У Низоземској према Wet Aanpassing 
Arbeidsduur из 2000. просјечно тједно радно вријеме за период од 7 тједана не смије 
бити дуже од 40 сати. Повреда ове одредбе строго се санкционира, а може се чак 
прогласити и казненим дјелом. Најважнија одредба овог закона је могућност радника 
да писменим поднеском тражи од послодавца да му прилагоди радно вријеме његовим 
потребама. Послодавац раднику у правилу мора изићи у сусрет осим ако докаже да 
би тим кораком интереси твртке били угрожени. У Шведској према Working Time Act 
трајање редовног радног тједна је ограничено на 40 сати. 

41  Примјерице: Аустрија, Француска, Грчка, Ирска, Шпањолска, Њемачка и 
Италија.
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мјестима, а на пословима чији опсег објективно не захтјева пуно радно 
вријеме.

Већина земаља у својим законским одредбама не уређује питање 
једнаког третирања радника с пуним и радника с непуним радним 
временом, већ је исто препуштено колективном односно индивидуалном 
регулирању.42 Међутим, законске одредбе које регулирају основна 
права радника, у првом реду, право на организирање и колективно 
преговарање, заштиту од дискриминације у погледу запошљавања и 
занимања, право на исту плаћу за исти рад једнаке вриједности, мјере 
сигурности при раду, која су предвиђена и на међународној разини, 
замишљена су на начин да се примјењују на све раднике. У пракси 
наилазимо на проблеме у примјени ових начела, посебице за раднике 
с непуним радним временом и то оних с малим бројем радних сати. У 
већини случајева што је број њихових радних сати мањи, то су им увјети 
рада лошији. Иако у неким, индустријски развијеним земљама, права и 
заштита радника запослених с непуним радним временом не варирају 
у битном од оних с пуним радним временом, у другим радници који 
раде испод одређеног броја радних сати третирају се као маргинални 
или повремени радници. Савјесни наведених проблема социјални 
партнери на еуропској разини још 1995. године иницирали су колективно 
преговарање са сврхом доношења еуропског колективног уговора који 
би их у великој мјери ријешио, или барем умањио.43

2.1.2.1. Еуропска унија
Преговори су  окончани 6. липња 1997. закључивањем Оквирног 

споразума о раду с непуним радним временом између UNICE, CEEP-a 
i ETUC-а.44 Исти је имплементиран у Еуропско радно законодавство 
путем Смјернице Вијећа  97/81 од 15. студеног 1997.

42  ILO: Part-time work, u Conditions of Work Digest, Vol.8, 1/1989., Geneva, стр. 
193-257.  

43  Активност социјалних партнера на еуропској разини у погледу проблематике 
рада с непуним радним временом иницирана је 1995. конзултацијама Комисије 
Еуропске уније о флексибилности у погледу радног времена и сигурности радника 
и то у оквиру Маастришког споразума о социјалној политици. Након проведених 
конзултација најважнији социјални партнери на разини Еуропске уније одлучили су 
преговарати о постизању споразума у погледу овог вида рада.

44  Сврха овог Споразума је уклањање дискриминације радника с непуним радним 
временом као и побољшање квалитете њихових увјета рада те могућност развоја рада 
с непуним радним временом који ће бити утемељен на добровољној основи, чиме се 
даје прилог флексибилној организацији радног времена, при том узимајући у обзир 
потребе радника и послодаваца. Смјерница Вијећа 97/81 о оквирном споразуму о раду 
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Овај Споразум се односи на раднике с непуним радним временом 
који су склопили уговор о раду, односно ушли у радни однос сукладно 
закону, колективном уговору или судској пракси, на снази у држави 
чланици. Државе чланице могу45 из објективних разлога у потпуности 
или дјеломично искључити раднике с непуним радним временом чији 
се рад се заснива на привременој основи46 од примјене  увјета овог 
Споразума.

За потребе овог Споразума „радник с непуним радним временом“ 
означава радника чији је нормалан број радних сати, израчунат на тједној 
основи или као просјек кроз одређени временски период запослења, 
не дужи од једне године, мањи него код успоредивог радника који 
ради с пуним радним временом. Тежиште у Споразума стављено је на 
недискриминацијско понашање према радницима  с непуним радним 
временом што се види и из примјене начела pro rata temporis.47 Ово 
начело даје могућност радницима с непуним радним временом, чије 
радно вријеме није краће од половине редовног радног времена, да се 
при рачунању укупног радног искуства које се тражи као посебан увјет 
при запошљавању, сматра да је радник радио с пуним радним временом 
гдје то оправдавају објективни чимбеници.48 Међутим, ово начело је у 
потпуности прихваћено само у погледу једнаких плаћа, а његово кршење 
се сматра индиректном дискриминацијом.49

Државе чланице, као и социјални партнери на еуропској разини 
понукани су, а у складу с националним правом, колективним уговорима 
и судском праксом, идентифицирати препреке које могу ограничити 
односно елиминирати примјену рада с непуним радним временом.50 
Дакле, могућност обављања рада с непуним радним временом остављена 
је на одлуку националним законодавствима односно колективним 
уговорима, или у њиховој одсутности унилатералној одлуци послодавца. 

с непуним радним временом, кл. 1.
45  Након савјетовања са социјалним партнерима, а у складу с националним 

законодавством, колективним уговорима или праксом И /или социјалним партнерима 
на прикладној разини, а у складу са националном праксом индустријских односа.   

46  Оваква искључења ће се периодички поновно разматрати како би се провјерило 
да ли још увијек представљају ваљане разлоге за искључење од примјене увјета ове 
смјернице.  

47  Смјерница Вијећа 97/81, кл. 4, ст.2.
48  Види образложење пресуда Еуропског суда правде у случајевима C- 210795 

Brigitte Kording v Senator für Finanzen ECR (1997) I-5289; C- 1/95 Hellen Gerster v Freistaat 
Bayern ECR (1997) I-5253.

49 NIELSEN, R., European Labour Law, o. c. стр. 151.
50  Смјерница Вијећа 97/81, кл. 5, ст.а) и б)
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Из наведеног произлази да Смјерница не успоставља и не јамчи 
безувјетно остварење права радника на рад с непуним радним временом, 
већ је остварење тог права увјетовано регулативом држава чланица.

Међутим, неке обвезе држава чланица односно социјалних 
партнера садржане у Смјерници могу се прије означити као препоруке 
него као обвезе.51

Одбијање радника да се трансферира с рада с пуним радним 
временом на рад с непуним радним временом и вице верса не 
представља ваљани разлог за отказ, осим ако нису увјетовани пословно-
организацијским разлозима.52

2.1.3. Агенција за привремено запошљавање
По први пут у повијести радног права и  имамо случај тространог 

радног односа што је у супротности са стандардним двостраним радним 
односом у којем судјелују послодавац и радник.53

51  Узети у обзир захтјеве радника за замјеном пуног радног времена с непуним 
радним временом и вице верса (кл. 5.,точ. 3, ст. а) и б); праводобно обавијестити раднике 
о расположивим радним мјестима с пуним односно непуним радним временом (Кл. 
5., точ.3., ст. ц)); олакшати приступ пословима с непуним радним временом на свим 
разинама, као и професионалном усавршавању радницима запосленим с непуним 
радним временом. Кл. 5., точ.3., ст.д)); обавјешћивање постојећих репрезентативних 
тијела радника у твртци о раду с непуним радним временом унутар твртке ( Кл. 5., 
точ.3., ст.е))

52  Кл. 5., точ. 2.
53  У свом модерном облику у већини западноевропских држава јавља се између 

два свјетска рата, а посебан процват доживљава крајем XX стољећа. У посљедња два 
десетљећа неки важни чимбеници су утјецали на његову развојну модификацију  у 
економском, социјалном и правном контексту. Од педесетих до седамдесетих година 
прошлог стољећа овај облик запошљавања имао је задаћу ријешити проблем недостака 
радне снаге. Кроз рад путем агенције за привремено запошљавање радници су нашли 
лакши начин боље капитализације својих способности односно квалификација. Имали 
су релативно бољу ситуацију, посебице у погледу плаће од оних у билатералном 
радном односу, а осим тога ситуација на тржишту рада им је допуштала проналазак 
флексибилнијих облика запошљавања. Од седамдесетих година прошлог стољећа 
привремени рад постаје алтернатива незапослености. Будући да је агенцијски рад био 
извор посла за значајан удио радне снаге, такав облик запошљавања постаје за велику 
већину непожељан облик којег су наметнуле економске околности. У сваком случају 
остаје алтернативни облик запошљавања за раднике који не могу пронаћи стално 
запослење. Профил таквих радника такођер се мијења седамдесетих година прошлог 
стољећа. Наиме, до тог времена су се овим путем запошљавале углавном жене на 
тајничким пословима и услужним дјелатностима. Од седамдесетих година прошлог 
стољећа мушка популација постаје доминантна међу радницима који траже посао путем 
посредовања агенције за привремено запошљавање, а посебице млађа популација, којој 
овај облик запошљавања користи као модус проналаска првог запослења и стјецања 
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Контекст рада посредством агенције за привремено запошљавање 
је претрпио неке промјене, не само са економског и социолошког аспекта, 
већ и правног. Наиме, међу академицима се овај облик рада сматрао 
обликом експлоатације радне снаге која је придружена незаконитој 
пракси „трговине“ у којој особа запошљава неке раднике у име друге 
особе или твртке. Заштита агенцијских радника је била маргинална 
преокупација у успоредби с контролом агенција за привремено 
запошљавање. Стога се морализирање сектора уз истовремену борбу 
против злоупораба сматрала довољним средством за побољшање 
заштите овако запослених радника.

2.1.3.1. Еуропска унија
Еуропски парламент и Вијеће донијели54 су 19. студеног 2009. 

године Смјерницу 2008/104/ЕЦ о раду путем агенције за привремено 
запошљавање.55 Смјерница поштује темељна права и начела успостављене 
у Повељи о темељним правима Еуропске уније56. 

Смјерница о раду посредством агенције за привремено запошља-
вање примјењује се на раднике који имају уговор о раду или су у 
радном односу с агенцијом за привремено запошљавање, а који су 
додијељени послодавцу-кориснику на привремени рад под његовим 
надзором и према његовим упутама.57  Надаље, примјењује се на јавна 
и приватна подузећа која су привремене агенције за посредовање при 
запошљавању или корисници њихових услуга укључени у економске 
активности, без обзира на елемент онерозности.58 Након претходних 
конзултација са социјалним партнерима државе чланице могу донијети 
одлуку да се ова Смјерница неће примјењивати на уговоре о раду или 
радне односе који су засновани под специфичном јавном или јавно 

радног искуства. Значајно је напоменути да се овим путем запошљавају радници 
нижих квалификација, што све заједно упућује на чињеницу да је у питању углавном 
транзицијски облик запошљавања.

54  На разини Еуропске уније доношењу Смјернице о раду посредством агенције 
за привремено запошљавање претходило је дуготрајно раздобље преговора социјалних 
партнера на еуропској разини. Наиме, савјесни чињенице да је још у 2001. години у 
оквиру Еуропске уније овим видом запошљавања било ангажирано преко 7 милијуна 
радника, иницирали су регулацију положаја радника који раде посредством агенције 
за повремено запошљавање. 

55 Ofiicial Journal of the European Union. L 327/11 (5.12. 2008.)
56 Official journal of the European Union Ц 303, 8.12.2007:1
57 Смјерница о раду посредством агенције за привремено запошљавање, чл.1 (1)
58 Чл.1 (2)
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потпомогнутом професионалном изобразбом, интеграцијом или 
поновним професионалним усавршавањем.59

Сврха која се жељела постићи доношењем ове Смјернице 
је осигурање заштите радника који раде посредством агенције за 
привремено запошљавање, побољшање квалитете њиховог рада, на 
начин да се начело једнаког поступања примјењује и на споменуте 
раднике, а дајући агенцијама за привремено запошљавање карактер 
послодавца и стварајући прикладан оквир за кориштење таквог рада 
чиме се придоноси дјелотворном стварању нових радних мјеста и развоју 
флексибилних облика рада.60

У Смјерници су дане дефиниције „радника“61; „агенције за 
привремено запошљавање“,62 „радника агенције за привремено запошља-
вање“63; „подузећа-корисника“64 те „уступања“65. Темељни увјети рада 
и запошљавања означавају оне који су одређени легислативом, регу-
лативом, административним одредбама, колективним уговорима и 
другим опће обвезујућим одредбама који су на снази и који се примјењују 
у подузећу-кориснику у погледу трајања радног времена, прековременог 
рада, одмора, ноћног рада, годишњих одмора и државних празника те 
плаће.66

Забране и рестрикције у упораби рада путем агенције за привремено 
запошљавање морају бити утемељене на опћим интересима, посебице у 
погледу заштите радника агенције за привремено запошљавање, захтјева 

59  Чл.1(3)
60  Чл.2
61  „Радник“ означава сваку особу која је у односној држави чланици заштићена 

као радник према националном радном праву (чл.3 (1)а)).
62   „Агенција за привремено запошљавање“ означава сваку физичку или правну 

особу, која у складу с националним правом, закључује уговоре о раду или улази у 
радни однос са радницима агенције за привремено запошљавање, како би их уступили 
подузећу-кориснику за привремени рад под надзором и према упутама његових 
надлежних тијела/особа.  (чл. 3 (1)б)).

63  „Радник агенције за привремено запошљавање“ означава радника који има 
уговор о раду или је у радном односу  са агенцијом за привремено запошљавање с 
намјером да се додијели за привремени рад подузећу-кориснику, а који ће обављати 
под његовим надзором и према његовим упутама (чл. 3 (1)ц)). 

64  „Подузеће-корисник“ означава сваку физичку или правну особу за кога и под 
чијим надзором и према чијим упутама радник агенције за привремено запошљавање 
привремено обавља посао. (чл. 3 (1)д)). 

65  „Уступање“ означава раздобље унутар којег је радник агенције за привремено 
запошљавање уступљен на рад према налозима и под надзором подузећа–корисника. 
(чл. 3 (1)е)). 

66  Чл. 3 ф) (и), (ии)
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у погледу заштите њиховог здравља и сигурности на раду или потребе 
да се осигура правилно функционирање тржишта рада и превенирају 
злоупорабе.67

Увјети рада и запослења радника агенције за привремено 
запошљавање за вријеме њихове уступљености за рад подузећу–
кориснику требају најмање одговарати онима на које би имали право да су 
ангажирани изравно од стране подузећа за обављање послова истог радног 
мјеста.6869 Државе чланице требају у свом законодавству предвидјети 
могућност приступања или склапања колективних уговора у којима ће 
се, поштујући права радника агенције за привремено запошљавање, 
успоставити и заштити њихови увјети рада и запошљавања.70

Радници агенције се морају обавијестити о слободним радним 
мјестима код корисника како би им се пружиле једнаке могућности, као и 
онима који су стално запослени код корисника. Ова обавијест може бити 
у облику опћег приопћења објављеног на пригодном мјесту у радном 
простору корисника којем је радник агенције уступљен.71

Државе чланице требају подузети мјере како би осигурале да 
је било која клаузула, која забрањује или превенира радника агенције 
од закључивања уговора о раду или заснивања радног односа с 
корисником након завршетка раздобља његовог уступања, ништава и 
правно неважећа.72 Такођер, агенције за привремено запошљавање не 
смију наплаћивати радницима услуге уступања корисницима или за 
закључивање уговора о раду или заснивање радног односа са корисником 
након протека раздобља за које је радник уступљен кориснику.73

67  Чл.4 (1)
68  Споменути увјети, у првом реду, односе се на: заштиту трудница и мајки 

његоватељица те заштиту дјеце и младежи, једнако поступање према женама 
и мушкарцима те подузимање активности које имају за сврху борбу против 
дискриминације на темељу спола, расе, етничког поријекла, религије, вјеровања, 
инвалидности, доби или сполне оријентације (чл.5(1), 5 (1)б)

69  У погледу плаћа, државе чланице, након претходног савјетовања са социјалним 
партнерима, могу предвидјети изнимку у смислу да се радницима који имају склопљен 
уговор на неодређено вријеме с агенцијом за привремено запошљавање настави са 
плаћањем и у вријеме између његовог уступања корисницима (Чл.5 (2))

70  Чл.5(3)
71  Чл.6 (1)
72  Чл.6 (2)
73  Чл.6 (3)
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Без разлике, радници агенције ће имати право приступа 
погодностима или колективним погодностима на које право уживају 
остали радници код корисника.74

2.1.4. Рад на даљину
Већ педесетих година прошлог стољећа у литератури о 

технолошким промјенама предлагало се комбинирање телекомуникација 
са рачуналном технологијом, како би се омогућило премјештање мјеста 
рада изван традиционалног уреда.75 Ширење интереса за рад на даљину 
започиње седамдесетих година прошлог стољећа када се термин „рад 
на даљину (teleworking)“ први пут почиње спомињати, како би се њиме 
означио рад удаљен од стандардног уреда.76 Данас интерес за рад на 
даљину расте посебице међу радницима, послодавцима, креаторима 
политике, друштвене заједнице, телекомуникацијске индустрије и 
других.77 Дјелотворно кориштење услуге рада на даљину може послужити 
као основа за „виртуалну организацију“.78 Рад на даљину омогућава 

74   У првом реду, право на кориштење кантине, његу дјетета, услуге пријевоза, и 
то под истим увјетима као и радници који су изравно запослени код корисника, осим 
уколико је разликовање утемељено на објективним разлозима (чл.6(4). Државе чланице 
се обвезују подузети одговарајуће мјере или промовирати социјални дијалог, у складу 
с националном традицијом и праксом, који ће унаприједити приступ радника агенције 
изобразби, погодности за његу дјетета у агенцијама за привремено запошљавање, 
чак и у раздобљима између уступања радника кориснику, како би се ојачао развој 
њихове каријере и запошљивост те олакшао њихов приступ изобразби на што право 
полажу радници изравно запослени код корисника (чл.6 (5) а) и б)). Радници агенције за 
привремено запошљавање ће се, према увјетима утврђеним у државама чланицама, а за 
сврхе рачунања прага које је потребно пријећи за оснивање репрезентативних тијела, 
узимати у обзир, при њиховом оснивању у агенцији за привремено запошљавање, а 
такву могућност могу државе чланице предвидјети и код оснивања репрезентативних 
тијела код корисника (чл. 7 (1) и (2)). Без дирања у одредбе националног права и права 
Заједнице у погледу права на обавјешћивање и савјетовање, које су много строже и/
или много специфичније, посебице Смјерница 2002/14/ЕЦ Еуропског парламента и 
Вијећа од 11. ожујка 2002. године којом је успостављен опћи оквир за обавјешћивање 
и савјетовање радника у Еуропској заједници, корисник мора осигурати пружање 
потребитих обавијести о кориштењу радника агенције пригодом разматрања ситуације 
у свези запошљавања у репрезентативним тијелима у подузећу (чл. 8).

75 JONES, J. C., Automation and design, parts 1-5, in Design, 1957:213, 214, 216, 218, 121.
76 NILLES, J.M., CARLSON F.R., GRAY, P., HANNEMAN G. J., The 

telecommunications-Transportation trade-off, Chichester, John Wiley and Sons, 1976: 23
77 HANDY, S. L., MOKHTARIAN, P. L., The future of telecommuting, Futures, 

28(3), 227-240.
78 DAVIDOW, W. H., MALONE, M. S., The virtual organisation, New York, Harper 

Collins, 1992:56; CHESBROUGH H. W., TEECE D. J., When virtual virtuous? Organising 
for innovation, Harward business review, Jan-Feb. 65-73; PEIPERL M. A., BARUCH Y., 
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јединствено рјешење, како за послодавце, тако и за раднике, иако се 
ради о сложеном облику рада који је карактеризиран нејасном границом 
између рада, обитељи, запослења и слободног времена. Традиционални 
механизми контроле или супраординираности послодавца у радном 
односу нису нужно примјењиви на институт рада на даљину, стварајући, 
при том, ситуације у којима се траже различите интерпретације правног 
сустава.    

Као што је то увијек случај када се уводе нови облици рада, тако 
је и увођење рада на даљину довело у питање примјењивост правног 
сустава, посебице радноправне регулативе, на нова питања везана 
уз споменути облик рада. Иако се питање рада на даљину разматра 
већ неколико десетљећа још увијек не постоји његова универзална 
дефиниција, па чак ни јединствени термин којим се означава такав облик 
рада.79 У литератури и пракси рабе се слиједећи термини: teleworking, 
telecommuting, working-at home, working at distance, remote work те vir-
tual work. Различитост дефиниција рада на даљину ствара проблеме у 
јасноћи, што доводи до потешкоћа у правном суставу у третирању овог 
феномена. Непостојање усуглашене дефиниције онемогућава кохерентни 
приступ на начин да, примјерице, прецеденти утемељени на једном 
типу рада на даљину не морају/нису релевантни за његов други вид. 
Други дио проблема односи се на сам назив овог феномена, али постоји 
сугласност око питања технологије која је у упораби: укључује упорабу 
електроничких медија као главног „алата“.80 Рад на даљину дефинира се 
с обзиром на мјесто рада (локацију) те на технологију која је у упораби. 
Пионирски радови о овом новом феномену дефинирао је овакав облик 
рада као рад код куће.81

Међутим, важно је нагласити да рад на даљину није ограничен 
само на једно мјесто рада, као ни на одређену врсту посла. У теорији 
се дефинира као врста рада који се састоји у обављању нормалних 
радних активности, али изван стандардног мјеста рада, што покрива 
читав спектар активности, али не означава што се сматра „нормалним 

Back to square zero: the post-corporate career, Organisational dynamics, 1997, 25(4): 7-22. 
79 MOON, C., STANWORTH, C., Ethical issues of teleworking, Business ethics: A 

european review, 1997,6(1): 35-45. 
80 MITCHELL, W.J., City of bits, Cambridge, Mass, MIT Press, 1995; 

NEGROPONETE, N., Being digital, London, Fontana, 1995.
81 SHAMIR, B., SALOMON, I., Work-at-home and the quality of working life, 

Academy of management review, 1985, 21(3): 455-464
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мјестом рада“.82 У каснијим дефиницијама додан је технолошки аспект83 
те временски оквир садржан у формулацији „дјеломично или цијело 
вријеме“84. 

Рад на даљину садржи најмање три елемента: а) локација мјеста 
рада која је дјеломично или у потпуности неовисна о локацији послодавца, 
уговорне стране или клијента и сл; б) упораба информацијске технологије, 
углавном особна рачунала, електроничка пошта, телефакс и телефон; 
ц) организацијски облик и комуникација повезана са послодавцем. У 
погледу правног аспекта рада на даљину спомиње се неколико његових 
облика: индивидуални, корпоративни, извршни те уговорни.85 Радници 
на даљину могу рад обављати на различитим локацијама: код куће, 
сателитском уреду, телеколиби или путем мобитела. 

Важно је напоменути да рад на даљину није изолирани феномен. 
У свим својим облицима он је дио глобалне стратегије менаџмента 
људским ресурсима чија је задаћа, између осталог: давање радницима 
веће одговорности у погледу развоја властите каријере; провјера 
доприноса радника на темељу његових резултата рада; повећање радног 
задовољства; осигурање боље равнотеже између приватног живота 
и посла; осигурање веће квалитете услуге за клијенте; побољшање 
слике твртке у јавности; повећање продуктивности; уштеда на уредском 
простору и инфраструктури на стандардном радном мјесту и сл. 
Такођер рад на даљину није примјењив за све врсте послова. Типичне 
активности које се могу обављати користећи при том рад на даљину су: 
прикупљање, обрада и руковање информацијама; концептуални рад; 
активности везане за интезификацију знања; планирање и организација 
пројеката; савјетовање; комерцијална путовања и сл. Исто тако ни сви 
радници нису квалифицирани за рад на даљину. То су, у првом реду, они 
који су неовисни у свом раду, оријентирани на резултате рада, показују 
иницијативу, дјелотворност те раде у складу са зацртаним планом, 
дисциплинирани су и имају потребне вјештине и компетенције.

82 GRANT, K.A., How practical is teleworking, Canadian datasystems1985, 17(8):25
83 CROSS, RAIZMAN, Telecommuting: the future technology of work, Dow Jones-

Irwin, Homewood, 1986; OLSEN, M. H., Organisational barriers to teleworking, u: KORTE, 
W.B., ROBINSON, S., STEINLE W. J. (eds.)Present sizuation and future development of a 
new form of work organisation, Amsterdam: North-Holland, 1988.

84 HUWS, U., KORTE W.B., ROBINSON, S., Telework: Towards elusive office, 
Chinchester: Wiley & Sons, 1990.

85 TRODD, E., What is teleworking? British journal of administrative management, 
no. 9, 1994.
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2.1.4.1. Еуропска унија
У оквиру Еуропске уније атипични радници, у које се убрајају 

и радници на даљину, су заштићени одредбама уговора које уређују 
питања тзв. Социјалне Еуропе те смјерницама које се имплементирају у 
државама чланицама. Примјерице, Смјерница Вијећа 97/81/ЕЦ о раду с 
непуним радним временом забрањује дискриминацију против радника 
запослених с непуним радним временом. Тако радници на даљину које 
раде у непуном радном времену или на привременој/повременој основи 
могу тражити заштиту својих права, као и традиционални радник. 
Даљњи примјер је Смјерница Вијећа 93/104/ЕЕЦ о радном времену којом 
се тражи успостава нормалног тједног максимума од 48 сати тједно, 
рестрикција ноћног рада, обвезатно вријеме одмора те минимум од 
четири тједна плаћеног годишњег одмора. Ова права нису ограничена 
само на раднике који раде у пуном радном времену или оне који раде на 
локацији послодавца или под његовим изравним надзором. 

Највећи корак у смислу признања и заштите права радника на 
даљину учинило је Еуропско вијеће које је у оквиру Еуропске стратегије 
запошљавања које је иницирало колективно преговарање социјалних 
партнера у погледу новонасталог феномена, а који су резултирали 
доношењем Оквирног споразум о раду на даљину 16 српња 2002. године. 
ЕУ оквирни споразум о раду на даљину дефинира рад на даљину као 
облик организације и/или извођења рада уз упорабу информацијске 
технологије, у оквиру уговора о раду/радном односу, у којем се посао 
који би се могао обављати у просторима послодавца редовито обавља 
изван тих простора.86 Социјални партнери у већини држава чланица 
усвојили су ову или сличну дефиницију рада на даљину.87

86  Точка 2. Оквирног споразума о раду на даљину
87  У Белгији према Колективном уговору бр. 85 од 9. студеног 2005. године рад 

на даљину се дефинира као онај који се обавља у оквиру уговора о раду користећи 
при том информацијску технологију, који се подузима на редовној основи и обавља 
се на другим мјестима различитим од простора послодавца. Мјеста на којем се 
обавља рад на даљину укључује: дом радника или неко друго изабрано мјесто. (чл.2).; 
Сателитски уред којег осигурава послодавац, а означава децентрализирано мјесто, 
које послодавац ставља на диспозицију раднику на даљину, као и мобилни рад, онај 
који је радницима на даљину дио начина обављања њихова рада, као што су трговачки 
путници, медицински представници и сл. Нису обухваћени наведеним Колективним 
уговором.  У неким државама је постављена дефиниција те домена примјене споразума 
промијењена. Примјерице мађарско право дефинира радника на даљину као особу 
која резултате свог рада доставља послодавцу путем електроничких уређаја. У 
Француској, према Националном међу-професионалном колективном уговору из 2007. 
појам радника на даљину укључује и тзв. радника номада, којег само обављање рада 
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Рад на даљину добровољан је и за укљученог радника и за укљученог 
послодавца. Рад на даљину може бити укључен у радников оригинални 
опис послова или се може накнадно отпочети на добровољној основи. 
У оба случаја, послодавац раднику на даљину даје одговарајуће писане 
обавијести у складу са Смјерницом Вијећа 91/533/EC88, што укључује 
информације о важећим колективним уговорима, опис посла који ће 
се обављати и сл. Посебности рада на даљину уобичајено захтијевају 
додатне писане информације о питањима попут одјела подузећа у којем 
радник на даљину ради, његовог/њезиног изравног надређеног или друге 
особе којима се може обратити питањима професионалне или особне 
нарави, начин извјешћивања и сл. Ако није укључен у оригинални опис 
послова, а послодавац раднику понуди рад на даљину, он ту понуду може 
прихватити или одбити. Ако радник изрази жељу за радом на даљину, 
послодавац тај захтјев може прихватити или одбити. Будући да само 
мијења начин извођења послова, прелазак на рад на даљину сам по себи 
не утјече на радни статус радника.89 Радниково одбијање да пријеђе на 
изван простора послодавца не квалифицира за радника на даљину. Такођер, рад се не 
мора у потпуности одвијати изван просторија послодавца и не искључује облике рада 
који се наизмјенце обавља у просторијама послодавца и изван њих. У Италији су у 
Националном међу-конфедерацијском колективном уговору од 9. липња 2004. (http://
www.uil.it/pol_contratuali/accordo_telelavoro2004.pdf> дефинирана два типа рада на 
даљину: радника на даљину који ради код куће и радника на даљину који ради на 
даљину. У Њемачкој су радом на даљину обухваћени измјенични радник на даљину, 
који рад дјеломично обавља на локацији послодавца, а дјеломично на мјесту рада 
на даљину те покретни (мобиле) рад на даљину, подкатегорија измјеничног радника 
гдје се рад дјеломично обавља на различитим локацијама различитим од локације 
послодавца те „чистог“ радника на даљину који је у потпуности рад екстернализира 
изван локације послодавца (KAMP, L., Betriebs-und Dienstvereinbarungen Telearbeit-
Analyse und Handlungsempfehlungen, Hans-Boeckler Stiftung, No.31, 2000.) 

88  Смјерница Вијећа 91/533/ЕЦ о обвези послодавца да обавијести радника о 
увјетима примјењивим на уговор о раду из 1991(http://www.legaltext.ee/text/en/T1122.
htm) 

89  У Великој Британији водич о раду на даљину подсјећа на британску легислативу 
у погледу права радника са дјецом са сметњама у развоју односно с дјецом млађом од 
шест година и одговарајућим одговорностима да захтијевају флексибилан рад те обвезу 
послодавцима да озбиљно узму у обзир наведене захтјеве. Талијански национални 
колективни уговор спомиње једну изнимку горе наведеном принципу. То је случај у 
којем је рад на даљину једини начин на који се одређени посао може обављати  (чл.2) 
Споменута изнимка осигурава послодавцима могућност, у процесу реорганизације, 
додјељивања задаћа сличног радног мјеста у подузећу, чак и ако извршење споменутих 
задаћа захтјева рад на даљину. Талијански национални колективни уговор у чл.2 наводи 
једну изнимку од овог начела, а односи се на ситуацију у којој је рад на даљину једини 
начин обављања одређеног посла. Ова изнимка осигурава послодавцима могућност да 
у случају реорганизације додијели раднику обављање послова сличног радног мјеста, 
чак ако обављање тих послова захтјева рад на даљину.   
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рад на даљину само за себе не представља основу за прекидање радног 
односа или мијењање увјета запослења тога радника. Ако рад на даљину 
није садржан у оригиналном опису послова одлука о преласку на рад 
на даљину може се промијенити индивидуалним и/или колективним 
уговором.90 Промјена може значити повратак на рад у послодавчевим 
просторима на захтјев радника или послодавца. Начине проведбе ове 
промјене утврђују се индивидуалним и/или колективним уговорима.91

Добровољни карактер рада на даљину осим што је изражен 
одредбом Споразума реафирмиран је мјерама транспозиције социјалних 
партнера широм Еуропе. Наглашене су двије ситуације: рад на даљину се 
може захтијевати као дио радниковог иницијалног описа послова или се 
радник може на добровољној основи накнадно укључити у такав рад. Сви 
имплементацијски инструменти спомињу разликовање ових ситуација 
будући да имају важне посљедице и могућности за радника у смислу 
повратка или добивања посла на локацији послодавца. У оба случаја 
Споразум предвиђа обвезу послодавца да раднику на даљину уручи 
релевантну писану обавијест, у складу са Смјерницом Вијећа 91/533/
ЕЕЦ, укључујући обавијести о примјењивом колективном уговору, 
опису посла и сл. Надаље, специфичности рада на даљину нормално 
захтијевају додатни споразум у погледу одјела подузећа у којем радник 
на даљину ради, његовог/њезиног непосредног надређеног или друге 
особе којима се може обратити с питањима професионалне или особне 

90  Одредбе Француског националног преко индустријског колективног уговора у 
чл.2 обвезују послодавца и радника на даљину на адаптацијски период у којем и један 
и други могу унилатерално раскинути уговор о раду на даљину, а који треба бити 
одређен унапријед. Послодавац ће раднику предложити посао, у складу с његовим 
квалификацијама и који ће се обављати у просторијама послодавца. Протеком 
адаптацијског раздобља повратак радника на рад на локацији послодавца предмет 
је споразума између послодавца и радника на даљину. Сличан адаптацијски период 
предвиђен је у Луксембургу Националним колективним уговором у чл.5, у трајању од 
3-12 мјесеци  Точно трајање адаптацијског периода мора бити одређен у уговору између 
странака. Унилатерална одлука о престанку рада на даљину не може се догодити у прва 
два тједна од почетка рада. Начини окончања адаптацијског периода, као и отказни 
рокови одређени су споменутим колективним уговором. Протеком адаптацијског 
периода повратак на посао на локацији послодавца захтјева постизање споразума 
између послодавца и радника на даљину (чл.17) Радник на даљину је унапријед 
обавијештен о могућим радним мјестима унутар твртке који одговарају његовим/
њеним квалификацијама У случају повратка радника на рад у просторијама послодавца 
колективни уговор наводи низ информација које послодавац мора предочити раднику 
без одгађања, посебице мјесто рада, радно вријеме те увјете рада. 

91  Точка 3. Оквирног споразума о раду на даљину 
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нарави, начин извјешћивања и сл. Ове индикације слиједиле су се у 
свим државама чланицама.92

У смислу увјета запослења, радници на даљину уживају иста права 
која им јамче важећи прописи и колективни уговори, као и успоредиви 
радници који раде у послодавчевим просторима. Међутим, да би се у 
обзир узеле све посебности рада на даљину могу бити потребни посебни 
додатни колективни и/или индивидуални уговори.93

Послодавац је одговоран за подузимање одговарајућих мјера, 
посебице везано уз софтвер, за осигурање заштите података које радник 
на даљину користи и обрађује у професионалне сврхе. Обавјештава 
радника на даљину о свим важећим законима и правилима подузећа 
о заштити података. Обвеза је радника на даљину придржавати се тих 
правила. Послодавац обавјештава радника на даљину о слиједећем: 
свим ограничењима упорабе информацијске опреме или алата, попут 
интернета те казнама у случају непридржавања ограничења.94

92  Примјерице, у Француској, Белгији и Пољској ово захтјева аддендум уговору 
о раду. У Великој Британији водич о раду на даљину подсјећа на обвезу послодавца да 
раднику уручи писану потврду о појединостима радног односа два мјесеца прије но 
што се радник ангажира као радник на даљину и у року од мјесец дана за раднике који 
накнадно мијењају радну организацију. У Белгији, примјерице, Национални колективни 
уговор предвиђа да индивидуални уговор о раду мора бити закључен прије но што 
радник на даљину отпочне с радом те мора садржавати слиједеће углавке: учесталост 
рада на даљину и уколико је могуће дани у тједну у којима ће се обављати рад на даљину 
те дани односно сати у којима ће радник бити назочан у подузећу; периоди у којима се 
радник на даљину може и којим путем контактирати; вријеме у којем радник на даљину 
може тражити техничку подршку; начин на који послодавац покрива трошкове повезане 
са опремом и кваровима; увјети у којима се радник на даљину може вратити на рад на 
локацију послодавца, вријеме обавијести и/или трајање рада на даљину и модалитети 
његове обнове. Надаље, у споменутом Колективном уговору стипулира се да уколико 
нису у писаној форми уговорени споменути углавци радник ће бити у могућности 
радити на локацији послодавца (Белгијски национални колективни уговор ЦЦТ Но. 
85 од 9. студеног 2005, чл. 6). Надаље, у Луксембургу Национални колективни уговор 
предвиђа у писаној форми слиједеће углавке: мјесто с којег радник на даљину обавља 
свој рад; детаљан опис послова који се морају обавити што би раднику на даљину 
омогућило компарацију са сличним радницима који раде на локацији послодавца; 
класификацију радника у класификацијској мрежи из колективног уговора; дани и 
сати у којима радника може контактирати послодавац; прецизан опис опреме коју 
осигурава и инсталира послодавац; информације у погледу осигурања уговореног од 
стране послодавца како би се осигурала опрема у случају пожара, поплаве, крађе и сл. 
(Луксембуршки национални колективни уговор, чл.4).

93  Точка 4. Оквирног споразума о раду на даљину. У Француској националним 
колективним уговором одређено је да радно оптерећење, производне норме и критериј 
вредновања резултата за радника на даљину мора бити истовјетан онима који су 
предвиђени за стандардног радника.

94  Точка 5. Споразума. У Белгији се на питање заштите радникових особних података 
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Послодавац поштује приватност радника на даљину. Ако се 
примјењује нека врста сустава надзора, она мора одговарати сврси и  
бити уведена у складу са Смјерницом 90/270 о опреми са заслоном.95

Сва питања везана уз опрему, одговорност и трошкове морају бити 
јасно дефинирана прије почетка рада на даљину. Опћенито је правило 
да је послодавац одговоран за осигуравање, инсталацију и одржавање 
опреме потребне за редовит рад на даљину, осим у случају да радник на 
даљину користи своју опрему. Ако се рад на даљину обавља редовито 
послодавац плаћа накнаду или покрива трошкове изравно настале 
због обављања посла, посебице оне који се односе на комуникацију. 
Послодавац раднику на даљину мора осигурати одговарајућу техничку 
потпору. У складу с државним законима и колективним уговорима 
послодавац је одговоран за трошкове губитка и штете на опреми и 
подацима које радник на даљину користи. Радник на даљину добро се 
брине за опрему која му/јој је дана на располагање и не прикупља нити 
распарчава илегалне материјале интернетом.96

Послодавац је дужан примјењивати правила за заштиту здравља и 
сигурност на раду радника на даљину у складу са Смјерницом 89/391 и 
важећим, из ње произашлим, смјерницама, националним законодавством 
и колективним уговорима. Послодавац је дужан извијестити радника 
на даљину о политици подузећа о заштити здравља и сигурности на 
раду, посебице о захтјевима везаним уз опрему са заслоном. Радник на 
даљину дужан је исправно проводити политику сигурности на раду. Да 
би потврдили исправну проведбу важећих прописа заштите здравља и 

у погледу надзора онлине комуникације мутатис мутандис примјењује Национални 
колективни уговор бр.81 од 26. травња 2002. (BLANPAIN, R., VANGESTEL, M., Use 
and monitoring of E-mail, Intranet and internet facilities at work, Studies in Employment 
and social policy, The Hague, Kluwer law international, 2004:160-191.)

95  Точка 6. Споразума, Reasonable expectations of privacy, The Hague, TMC, Asser 
Institute, 2005:363; HENDRICKX, F., Employee privacy, u: Comparative labour law and 
industrial relations in industrialised market economies, Kluwer law international, 2001: 399-
426; EISSEN, M.A., The principle of proportionality in the case law of european court of 
human rights, u: The European system for the protection of human rights, MACDONALD, 
R.J., MATSCHER, F., PETZOLD, H.(eds.), Dordrecht, 1993:125-86.

96  Точка 7. Споразума. Француски национални колективни уговор, примјерице, 
у чл. 7 предвиђа да уколико радник ради од куће на послодавцу је одговорност да 
му осигура, инсталира и одржава опрему. Њемачки колективни уговор за сектор 
телекомуникација предвиђа да уколико радник ради од куће, може користити приватан 
уредски намјештај, који одговара здравственим и сигурносним захтјевима, а радник 
за њега сноси ризик и трошкове.  У Луксембургу према националном колективном 
уговору у чл. 11 послодавац има одговорност контроле прилагођености струје и радног 
простора радника на даљину. 
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сигурности на раду, послодавац, представници радника и/или надлежне 
власти имају право приступа мјесту обављања рада на даљину у оквиру 
државног законодавства и колективних уговора. Ако радник на даљину 
ради у своме дому право приступа увјетовано је претходном обавијести 
и сугласности радника.97

97  Точка 8. Примјерице, у Низоземској Закон о здрављу и сигурности на раду из 
1998. (http://www.st-ab.nl/wetten/0034_Arbeidsomstandighedenwet_1998_Arbowet_1998.
htm), примјењује се и на рад на даљину. Изнимке су предвиђене у случају када се рад 
обавља код куће радника, при обављању кућанских послова, његе и за рад  оних који 
обављају професију или пружају услуге доставе трећима. (чл.1 ст.2). Осим наведених 
изнимки, у свим осталим случајевима постоји опћа обвеза анализе радног мјеста, 
превенција од несрећа, обавјешћивања и професионалне изобразбе и усавршавања. Ово 
покрива све обвезе  садржане у Смјерници 89/391/ЕЕЦ о минималним увјетима здравља 
и сигурности при раду са заслонима и њеним релевантним кћеркама смјерницама. 
Смјерница Вијећа Еуропске заједнице 90/270/ЕЕЦ поставља минималне здравствене и 
сигурносне захтјеве за рад са заслонском опремом (радним станицама). Ти се захтјеви, 
између осталог, очитују у сљедећем: - послодавци су обвезни обавити анализу радне 
станице у свези ризика за вид запосленика, могућих тјелесних сметњи те ризика од 
стреса, радне станице се морају ускладити са минималним захтјевима према Анексу 
Смјернице, које мора испуњавати опрема радне станице и радни  околиш, радници 
морају бити обавијештени о свим аспектима сигурности и здравља који се односе на 
њихове радне станице те оспособљени за кориштење истих, послодавац мора осигурати 
периодичке одморе радника при раду с радним станицама, радници имају право на 
прегледе очију и вида те по потреби право на корективна средства вида. С друге стране 
многа секундарна правила о здрављу и сигурности  садржана у Декрету о здрављу 
и сигурности из 2008. нису примјењива на рад на даљину (чл. 1.43 Арбобеслуит - 
хттп://www.арбониеуwестијл.нл/доцс/пдф/Арбобеслуит_2008.пдф, осим експлицитних 
одређења за случајеве упорабе опасних материјала, заштите од пожара, расвјете, гријања, 
хлађења и вентилације радног мјеста, јединице за визуално приказивање (у складу са 
Смјерницом 90/270/ЕЕЦ), ергонометрије и електричне опреме (чл. 1.44-1.46, 4.121-4.115, 
5.8, 6.30, 7.40-7.42, 8.15 Арбобеслит) Низоземско право не садржи никакве посебне 
одредбе о обвези послодавца да заштити радника од изолације од остатка припадника 
радне заједнице. Проблем представља што послодавац према низоземском праву 
није овлаштен ући у дом радника на даљину како би обавио контролу без изричитог 
пристанка радника. У правилу инспектор рада има овласт обавити инспекцију радног 
мјеста радника на даљину (чл.24(3) Арбеидсомстандигхеденwет. Грађанска одговорност 
послодавца за несреће на раду и професионалне болести радника (чл. 7:658 Низоземског 
грађанског законика) може бити слаба у случају рада на даљину, будући је Низоземски 
врховни суд одбио проширити одговорност за штете произашле од несреће изван 
локације послодавца, иако ту могућност допушта у ситуацији уколико је таква несрећа 
настала као посљедица уговорне обвезе радника, бона фиде (чл.7:611ЦЦ). Евидентно 
је да је послодавац одговоран за несреће на раду у оним ситуацијама у којима се она 
догодила у дому радника на даљину, а узрокована је материјалима, опремом или радним 
процесом које осигурава или захтјева послодавац (JACOBS, A. T. J. M., The Netherlands, 
u: European agreements and telework, Law and practise, A European and comparative study, 
BLANPAIN, R. (ed.), Kluwer law international, 2007: 191-204.      



Проф. др Иво Розић, Флексибилни облици запошљавања у складу са 
‘‘Acquis Communitaire’’, Радно и социјално право, стр. 39-74, XVII (2/2013)

67

У оквиру важећег законодавства, колективних уговора и правила 
подузећа, радник на даљину сам управља организацијом свога радног 
времена. Количина посла и норме квалитете обављања посла радника 
на даљину једнаке су онима постављенима успоредивим радницима 
који посао обављају у просторима послодавца. Послодавац је дужан 
осигурати проведбу мјера којима се спрјечава изолирање радника 
на даљину од остатка радне заједнице у подузећу, попут пружања 
прилика за редовите сусрете с колегама или осигуравања приступа 
информацијама у подузећу.98

98  Точка 9. Примјерице, у Француској према Закону од 19. сијечња 200. за 
раднике на даљину и тзв. раднике номаде који припадају менаџерском и техничком 
особљу организација радног времена рачуна се на годишњој основи, рачунајући при 
том радно вријеме у данима, а не сатима, прискрбљујући за менаџерски и техничко 
особље довољно аутономије при извршавању задаћа њиховог радног мјеста (Цоде де 
траваил, сец.Л.212-15-3; хттп://www.легифранце.гоув.фр/аффицхЦоде.до?цидТеxте=Л
ЕГИТЕXТ000006072050&датеТеxте=20090504). Међутим, у свим случајевима налаже 
се обвезатни дневни одмор од 11 сати и тједни, ограничавајући радни дан на 7 сати. У 
случају регуларног радника који не припада у скупину аутономног менаџерског или 
техничког особља, који стварно уживају одређени ступањ аутономије  у извршавању 
послова свог радног мјеста и уколико трајање њиховог рада не може бити унапријед 
прецизно одређено, а такав рад је одобрен колективним уговором, а раднику који је 
у питању је уручен уговор о раду у писаној форми. У наведену категорију а приори 
спадају номадски радници, радници на даљину те путујући радници.  Призивни суд у 
Паризу је 21. вељаче 2006 (18° ЦХ., Но.04/37674) примијенио је на рад на даљину одлуку 
Врховног суда у уговоре о раду на неодређено вријеме уговоре о раду с непуним радним 
временом, према којем је радник требао трајно остати на диспозицији послодавцу, али 
је био плаћен само за оно вријеме у којем се од њега тражило обављање посла (RAY, 
J.E., ROJOT, J., France, u: European agreements and telework, Law and practise, A European 
and comparative study, BLANPAIN, R. (ed.),o.c.2007: 157-169).  U Nizozemskoj je Zakon 
o radnom vremenu (Arbeidstijdenwet iz 2009. -http://wetten.overheid.nl/BWBR0007671/
geldigheidsdatum_04-05-2009#Opschrift примјењив на раднике на даљину са стварним 
уговором о раду. У стварности ситуација је другачија. Радник на даљину организира 
рад сам без узимања у обзир распоред радног времена како је то одређено споменутим 
Законом  и у подузећу. Тешко је одредити како би послодавац у оваквој ситуацији 
могао радника позвати на дисциплинску одговорност, као што му је тешко одредити 
постојање прековременог рада (JACOBS, A. T. J. M., The Netherlands, u: European 
agreements and telework, Law and practise, A European and comparative study, BLANPAIN, 
R. (ed.), 2007:197. У Њемачкој организацијски детаљи рада на даљину препуштени су 
радном процесу. Међутим, постоје оквирна правила у уговору, посебице у погледу 
реалистичних циљева који се морају остварити од стране радника на даљину с којима 
се радник мора усугласити како би се спријечила само експлоатација. Радно вријеме 
је посебно важно питање у већини уговора. Примјери таквих клаузула су: треба ли 
се расподјела радног времена вршити споразумом између послодавца и радника на 
даљину, или се може извршити само од стране радника на даљину, или расподијелу 
може извршити радник на даљину, али само унутар претходно одређеног оквира  – 
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Радници на даљину имају једнако право на едукацију и могућност 
напредовања као и успоредиви радници који раде у просторима 
послодавца и подложни су истим политикама оцјењивања као и ти 
радници.99 Радници на даљину имају иста колективна права као и 
радници који рад обављају у просторима послодавца. Не смије бити 
запрека комуникацији с представницима радника. За раднике на 
даљину вриједе исти увјети за судјеловање и кандидирање на изборима 
за тијела која представљају раднике или осигуравају представнике 
радника. Укључени су у израчуне за одређивање прагова за тијела у 
којима су присутни представници радника у складу с Еуропским и 
националним законодавством, колективним уговорима или праксом. 
Организацијски дио којему је радник на даљину придружен с циљем 
остваривања колективних права одређује се на почетку. Представнике 
радника обавјештава се и конзултира о увођењу рада на даљину у складу 
с Еуропским и националним законодавством, колективним уговорима 
и праксом.100

одређује је радник. Прва алтернатива је најчешћа. У неким уговорима постоји обвеза 
радника на даљину да буде у точно одређеном времену доступан послодавцу на свом 
радном мјесту код куће. У погледу контроле радног времена већина радника на даљину 
успоставила је тзв. дневник радног времена. Овакво биљежење је важно и због израчуна 
прековременог рада (WEISS, M., Germany, u:  European agreements and telework, Law 
and practise, A European and comparative study, BLANPAIN, R. (eд.),о.ц.,2007:178.    

99   Радници на даљину морају проћи прикладну едукацију о техничкој опреми 
која им је на располагању и о значајкама овога облика организације рада. Надређенима 
и/или изравним сурадницима радника на даљину такођер може требати изобразба о 
овом облику рада и начину управљања њиме. Точка 21. Оквирног споразума о раду 
на даљину. У већини држава ова точка Споразума имплементирана је у национално 
законодавство без даљњих детаља. У Великој Британији је, примјерице у водичу о 
раду на даљину се, поред већ споменутих подручја у којима се радници на даљину 
морају едуцирати спомиње нужност да радници на даљину усаврше вјештине које су 
у уској вези са послом, генеричке вјештине за рад са информацијско-комуникацијском 
технологијом, комуникацијске методе, методе и вјештине самоуправљања. 

100  Точка 11. У Француској у 11. секцији Националног интерпрофесионалног 
колективног уговора стоји да радници на даљину имају иста колективна права као 
и радници који раде на локацији послодавца, посебице у погледу њиховог односа 
са представницима радника, приступу синдикалним обавијестима, укључујући 
синдикални интранет  (RAY, J.E., ROJOT, J., France, u: European agreements and 
telework, Law and practise, A European and comparative study, BLANPAIN, R. (ed.),o.c., 
стр.167). У Низоземској да би радник био укључен у запосленичко вијеће битно је 
је ли радник на даљину зависни радник или спада у категорију самозапошљавања. 
Надаље, постоје мишљења у теорији радног права да право на потпуно судјеловање у 
низоземском суставу запосленичког вијећа имају право само радници на даљину који 
раде у пуном радном времену. Потоњу тезу за сада не подржава судска пракса (JACOBS, 
A. T. J. M., The Netherlands, u: European agreements and telework, Law and practise, A 
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ЗАКЉУЧАК

У протеклим десетљећима еуропско тржиште рада критизира 
се због недовољне флексибилности која је нужна ради постизања 
нове и интернационализиране економије те динамичнијег процеса 
потражње за радом. У исто вријеме, традиционални програми социјалне 
заштите, који су већим дијелом моделирани према мушким радницима 
те запосленима с пуним радним временом и непрекидним развојем 
каријере, постали су неадекватни за растућу категорију радника 
укључених у нестандардне облике запошљавања, а који се све теже 
носе са финанцијским потешкоћама насталим услијед економских и 
демографских притисака. Јасно је да се посљедице овакве ситуације 
огледају у тензијама између захтјева за повећањем флексибилности 
на тржишту рада с једне, и потребе успоставе примјерене разине 
социјалне заштите за раднике и њихове обитељи, с друге стране. 
Потенцијални одговор на супростављене захтјеве представља политика 
флексигурности. Флексигурност означава стратешку политику која 
настоји синхронизирано и с намјером побољшати флексибилност на 
тржишту рада, организацију рада и радне односе с једне стране, и 
појачати сигурност – сигурност запослења и социјалну сигурност - с 
друге стране, посебице за осјетљиве скупине становништва на тржишту 
рада и изван њега. Ради постизања наведених циљева није достатна само 
упораба флексибилних облика запошљавања, већ је нужно истовремено, 
успоставити сустав поузданог и адекватног цјеложивотног образовања¸ 
осмислити и провести дјелотворну и активну политику тржишта рада 
те модернизирати сустав социјалне сигурности.  Суставом поузданог и 
цјеложивотног образовања осигурава се прилагодљивост и запошљивост 
радника, као и одржавање разине производности за подузећа. 
Цјеложивотно образовање је позитивно асоцирано уз већу запосленост 
и ниску дугорочну незапосленост. Потицање флексибилног тржишта 
рада и осигуравање високе разине сигурности бити ће дјелотворно само 
уколико су радницима дата средстава којима се могу прилагодити на 
промјене и унаприједити властите каријере. Улагање у људске изворе 
тијеком живота радника и стратегије тзв. активног старења снажно се 
промовирају у Еуропској унији као резултат брзих технолошких промјена 
и иновација те демографског притиска. Дјелотворна и активна политике 
тржишта рада је једна од мјера за постизање добре равнотеже између 
флексибилности и сигурности запослења што придоноси смањењу 
ризика од сегментације на тржишту рада, подржава пријелаз од једног 
European and comparative study, BLANPAIN, R. (ed.), 2007, стр. 197.    
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до другог посла, као и од незапослености до запослености. У коњукцији 
са растућом економијом и активном политиком тржишта рада сустав 
социјалне сигурности представља инструмент одрживог социјалног 
и економског развоја. Чињеница је да су се економије еуропских 
држава прогресивно отвориле глобалној економији. Посљедично, 
компетитивност еуропских економија више не овиси само о производним 
трошковима, већ и о функционирању сустава социјалне сигурности који 
јамчи сигурност за будућност. Трансформација метода производње и 
организације рада изискују постављање нових стандарда социјалне 
заштите. С тим у вези ваља истакнути проблем масовне незапослености 
што представља посебно оптерећење на сустав социјалне сигурности.

Радно законодавство Еуропске уније је сложено и специфично. 
Велики проблем за његово изучавање и примјену представља 
што је фрагментарно и није кодифицирано. Оријентацију у овом „ 
суставу“отежава чињеница да је комунитарна регулатива у сталним 
промјенама, као и Унија. То све, уз језичну баријеру, чини хармонизацију 
националног права са еуропским правом изузетно сложеном. Ипак, ову 
задаћу олакшава чињеница да већина националних правних сустава, а и 
право ЕУ, имају заједничке међународне коријене – акте МОР, УН и СЕ.

Процес едукације о комунитарном праву требало би да обухвати 
и представнике правосуђа и административних органа који се брину 
о примјени радног права (инспекција рада и друге инспекције) јер је 
њихова улога у заживљавању прописа кључна у овом подручју

Стога, при дефинирању политике радног и социјалног права, 
осим што је нужно узети у обзир начела и праксу социјалног дијалога 
те елементе операционалног концепта флексигурности те поштујући 
обвезе из Споразума о стабилизацији и придруживању, нужно је 
провести стварну реформу радног и социјалног права усустављајући и 
уједначавајући грађу на законској разини, придајући појединим правним 
институтима њихову праву сврху и значење те досљедно уводећи 
институте који су се показали учинковитима у поредбеним правним 
суставима.  



Проф. др Иво Розић, Флексибилни облици запошљавања у складу са 
‘‘Acquis Communitaire’’, Радно и социјално право, стр. 39-74, XVII (2/2013)

71

Литература и извори

APARICIO-VALVERDE, M., KABST, R., BREWSTER, C., MAYNE, L., 
Conclusion: The flexibility paradox, Employee relations, 19(6), 1997: 597 (596-608)

ATKINSON, J., Manpower Strategies for flexible organisations, Personnel 
management, August, 1984:28-31 ; Flexibility, Uncertainty and Manpower Manage-
ment, report 89, Institute of Manpower Studies, 1985 a ; 

BARR, N. (ed.), Labor Markets and Social PolicyIN Central and Eastern 
Europe,, the World Bank, Washington: 2005. 

BLANPAIN, R., VANGESTEL, M., Use and monitoring of E-mail, Intranet 
and internet facilities at work, Studies in Employment and social policy, The Hague, 
Kluwer law international, 2004

BLANPAIN, R., European Labour Law, Kluwer Law International, The 
Hague, 2002. 

BERCUSSON, B., European labour law, Butterworths, 1996., str. 52.-64; 
NIELSEN, R., European labour law, DJØF Publishing, 2000., 

BIELENSKI, H., ALAUF, M., ATKINSON, J., BELLINI, R., CA-
STILLO, J., DONATI, P., GRAVERSON, G., HUYGEN, F., WICKHAM, J., 
New forms of work and activity: A survey of experiences at establishment level in 
eight european countries, working paper, European Foundation for the improvement 
of working and living conditions, 1992;

BARNETT, W.P, MINER, A.S., Standing on the shoulders of others: career 
interdependance in job mobility, Administrative Science Quarterly, 1992, 37:262-281

BREWSTER, C., HEGEWISH, A.(eds.), Policy and practice in European 
human resource management, London, Routledge, 1994. 

BREWSTER, C. MAYNE, L., TRGASKIS, O., PARSONS, D., ATTER-
BURY S.,M HEGEWISH, A., SOLER, C., APARICIO VALVEREDE, M., PICQ, 
T., WEBER, W., KABST, R, WAGLUND, M., LINDSTRÖM, K., Working time 
and contract flexibility in the EU, research report prepared for the European Com-
mission, Cranfield school of management, 1997

CAPPELLI, P., The new deal at work: Managing the market driven workfor-
ce, Boston, Harvard business school press, 1999:87

COOK, L. J., More Rights, Less Power: Labor Standards and Labor Mar-
kets in East European Post-communist States, Studies in Comparative International 
Development, Vol. 45. Issue 2, 2010; 

CRAIG, P., DE BURCA, G., EU LAW, Text, cases and materials (2. edition), 
Oxford, University P’ress, 1998 

CURSON, C., Flexible patterns of work, London, Institute for personnel 
management, 1986.



Проф. др Иво Розић, Флексибилни облици запошљавања у складу са 
‘‘Acquis Communitaire’’, Радно и социјално право, стр. 39-74, XVII (2/2013)

72

CAPPELLI, P., NEUMARK, D., External job churning and internal job 
flexibility, NBER Working Paper No. W8111, 2001:5-9.

CHESBROUGH H. W., TEECE D. J., When virtual virtuous? Organising 
for innovation, Harward business review, Jan-Feb. 65-73.

COLCLOUGH, G., TOLBERT, C. M., , Work in the fast lane : Flexibility, 
Divisions of labour, and Inequality in High.tech industries, Albany: Suny, 1992; 

CROSS, RAIZMAN, Telecommuting: the future technology of work, Dow 
Jones-Irwin, Homewood, 1986; OLSEN, M. H., Organisational barriers to telewor-
king, u: KORTE, W.B., ROBINSON, S., STEINLE W. J. (eds.)Present sizuation and 
future development of a new form of work organisation, Amsterdam: North-Holland, 
1988.

DAVIDOW, W. H., MALONE, M. S., The virtual organisation, New York, 
Harper Collins, 1992

DEYO, F. C., Labour and post-fordist industrial restructuring in East and 
Southeast Asia, Work and Occupations,

EISSEN, M.A., The principle of proportionality in the case law of european 
court of human rights, u: The European system for the protection of human rights, 
MACDONALD, R.J., MATSCHER, F., PETZOLD, H.(eds.), Dordrecht, 1993

FRANÇOIS, M., Le travail temporaire en milieu industriel. Incidences sur les 
conditions de travail et le santé des travailleurs, Le travail Human, 54 (1), 1991 :21-41.

GRANT, K.A., How practical is teleworking, Canadian datasystems 1985
HUWS, U., KORTE W.B., ROBINSON, S., Telework: Towards elusive 

office, Chinchester: Wiley & Sons, 1990.
HENDRICKX, F., Employee privacy, u: Comparative labour law and indu-

strial relations in industrialised market economies, Kluwer law international, 2001 
HUNTER, L., MCGREGOR, A., MCINNES, J., SPROULL, A., The 

flexible firm: Strategy and segmentation, , British journal of industrial relations, 
31(3), 1993:383-407.

HUNTER, L; McGregor, A; MacInnes, J.; Sproull, A., The “flexible firm”: 
strategy, and segmentation, British Journal of Industrial Relations, 31, 1993:303.407

ILO: Part-time work, u Conditions of Work Digest, Vol.8, 1/1989., Geneva 
JONES, J. C., Automation and design, parts 1-5, in Design, 1957.
JACOBS, A. T. J. M., The Netherlands, u: European agreements and te-

lework, Law and practise, A European and comparative study, BLANPAIN, R. (ed.), 
Kluwer law international, 2007

JACOBY, S., Are career jobs headed for extincion? California managemnt 
review, 1999.

KAMP, L., Betriebs-und Dienstvereinbarungen Telearbeit-Analyse und Han-
dlungsempfehlungen, Hans-Boeckler Stiftung, No.31, 2000.

LANE, D. , Post-Communist States and the European Union, Journal of 
Communist Studies and Transition Politics, 2007 

MITCHELL, W.J., City of bits, Cambridge, Mass, MIT Press, 1995



Проф. др Иво Розић, Флексибилни облици запошљавања у складу са 
‘‘Acquis Communitaire’’, Радно и социјално право, стр. 39-74, XVII (2/2013)

73

MOON, C., STANWORTH, C., Ethical issues of teleworking, Business 
ethics: A european review, 1997.

NILLES, J.M., CARLSON F.R., GRAY, P., HANNEMAN G. J., The 
telecommunications-Transportation trade-off, Chichester, John Wiley and Sons, 1976

NEGROPONETE, N., Being digital, London, Fontana, 1995
NOLLEN, S.D., AXEL, H., Managing contigent workers, New York, Ama-

com, 1996.
PEIPERL M. A., BARUCH Y., Back to square zero: the post-corporate 

career, Organisational dynamics, 1997 
STREECK, W., The uncertainities of management in the mangement of 

uncertainity: employers, labour relations and industrial adjustment in the 1980s’, 
Work, employment and society

SOMBART, W., II capitalismo moderno, Torino, 1967 
SHAMIR, B., SALOMON, I., Work-at-home and the quality of working 

life, Academy of management review, 1985.
SCHŐMAN, K., ROGOWSKI, R., KRUPPE, T., Labour Market Efficiency 

in the European Union, Routledge Studies in the European Economy, London, 1998 
TRODD, E., What is teleworking? British journal of administrative manage-

ment, no. 9, 1994
TIRABOSHI, M., Glancing at the past: An Agreement for the Markets of 

the XXI st Century, u The International Journal of Comparative Labour Law and 
Industrial Relations, Kluwer Law International, Volume, 15/2,1999. 

WEISS, M., SCHMIDT, M., Labour Law and Industrial Relations in Ger-
many, Kluwer law international, 2000.



Проф. др Иво Розић, Флексибилни облици запошљавања у складу са 
‘‘Acquis Communitaire’’, Радно и социјално право, стр. 39-74, XVII (2/2013)

74

Prof. Ivo Rozic,
Faculty of Law, University of Mostar

SOcIAL INSURANcE DISABILITY BENEfITS IN cASE Of THE 
UNLAWfUL TERMINATION Of THE LABOR RELATION

Summary
Labour law of the EU is one of the most developed areas of  law of the 

EU. By enacting new regulation on labour and labour relations, Bosnia and 
Hercegovina have undertaken  important preliminary steps in harmonization 
of their law with the law of the EU, but, this process has not been finished, so 
it is necessary to do some further steps in harmonization. This text addresses 
those areas in labour law of  Bosnia and Herzegovina that have been har-
monized with the law of the EU and anticipates the next steps in this process.

Keywords: disability worker,  social insurance benefits, unlawful ter-
mination of the labor relation.



75

Доц. др љубинка Ковачевић,
Правни факултет Универзитета у Београду

ПЛАћЕНИ РАД У ДОМАћИНСТВУ ПОСЛОДАВЦА 

Апстракт: Премда се деценијама уназад најављује његово 
повлачење из света рада, плаћени рад у домаћинству послодавца 
чини саставни део савремених система радних односа. То се 
може објаснити, између осталог, и променама у свету рада и 
демографској структури, будући да интензивније учешће жена 
у тржишту рада, као и тенденција старења становништва и 
продужења животног века, повећавају потребу за запошљавањем 
радникâ за обављање кућних послова и бригу о деци, старијим 
лицима и другим члановима домаћинства. Законодавци су суочени 
са изазовом уређивања радноправног положаја запослених у 
домаћинству, јер се они традиционално схватају као посебна, 
од осталих радника различита категорија и то због наводне 
„непродуктивне“ природе њихових пословa и нарочито блиских 
веза које их спајају са послодавцима. Обављајући друштвено 
и економски потцењене послове у дому својих послодаваца, 
ови радници су суочени и са ризиком експлоатације, тим 
пре што гарантија права на поштовање приватног живота 
(послодавца) значајно ограничава контролу над применом 
радног законодавства на овом специфичном месту рада. Кућни 
послови се, стога, неретко обављају у условима који зависе само 
од добре воље послодавца, односно као тзв. фактички рад или 
привидни независни рад, док у многим правним система постоји 
и проблем недовољне и неодговарајуће правне уређености рада у 
домаћинству. Ауторка је настојала да осветли и размотри неке 
од ових проблема, због чега су у раду анализирани развој, циљеви 
и особености (радно)правне заштите запослених у домаћинству, 
као и ризици који најозбиљније угрожавају достојанство и 
добробит ове категорије радника („легислативна несигурност“, 
несигурност запослења, несигурност и недовољност зарада, 

* Рад примљен: 16.07.2013.
Рад прихваћен: 04.08.2013.

UDK: 349.245:331.102.12-057.15
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принудни рад, дискриминација, злоупотреба прековременог рада, 
неостваривање права из колективног радног односа).   

Кључне речи: специфично место рада; кућни послови; дискри-
минација; принудни рад; дечији рад; злоупотреба прековременог 
рада.

1. Основни елементи плаћеног рада у домаћинству 

Из радног законодавства редовно изостаје дефиниција места 
рада, осим када је реч о прописима о безбедности и здрављу на раду.1 
По правилу, одговарајућих дефиниција нема ни у научној и стручној 
литератури, у којој је крајње ретка и обрада овог радноправног 
института. Ипак, међу ауторима постоји и извесна сагласност о значењу 
појма „место рада“. То приближавање ставова подразумева да се местом 
рада сматра свако место на којем се обављају послови за послодавца, 
и које је, у том смислу, доступно запосленима.2 Стога се као место 
рада може квалификовати сваки простор који је намењен обављању 
послова и доступан је запосленима, а налази се под (непосредном или 
посредном) послодавчевом контролом. За велику већину запослених, 
место рада ограничено је „зидовима предузећа“, а изузетак од тог правила 
представља рад код куће, као и рад запослених који обављају одређене 
интелектуалне послове, који могу да се обављају и код куће, иако се са 
послодавцем не закључује уговор о раду ван његових просторија (нпр. 
припрема предавања, коректура и редиговање научних и стручних 
радова и кратке телефонске консултације са студентима у случају 
наставника у високошколским установама). Питање одређивања места 
рада поставља се и у вези са другим случајевима рада ван просторија 
послодавца, као што је то, примера ради, случај са запосленима који, 
због специфичне природе поверених послова, раде на отвореном 
или у просторијама послодавчевих клијената. Овим случајевима 
треба прибројати и рад на даљину који, захваљујући технолошким 
иновацијама, последњих деценија обавља све већи број радника, и то, 
не само као једну варијанту рада код куће, већ и у другим облицима. 
Кругу запослених са специфичним местом рада, коначно, ваља додати и 

1  Вид. Закон о безбедности и здрављу на раду (Службени гласник РС, број 101/05), 
члан 4, тачка 6.

2  Љ. Ковачевић, Правна субординација у радном односу и њене границе, Правни 
факултет Универзитета у Београду, Београд, 2013, стр. 308.
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запослене који редовно и континуирано обављају послове у домаћинству 
свог послодавца. 

У научној и стручној литератури, потоња категорија радника 
означава се различитим изразима, међу којима је нарочито заступљен 
израз „помоћно кућно особље“ (енг. household helper, household aide; фр. 
aide ménager/ère/, aide familial/e/), за који се одлучио и наш законодавац.3 
Тај израз се, међутим, не чини одговарајућим, будући да истиче помоћни 
карактер послова у домаћинству, подржавајући уврежено схватање 
да обављање ових послова не захтева посебне радне способности, 
односно да је реч о пословима који нису „продуктивни“ (и „прави“), јер 
послодавцу не омогућавају остваривање непосредне економске добити. 
Стога се приликом означавања односних радника даје предност изразу 
„радници у кући“, „радници у домаћинству“ или „радници у дому“ (енг. 
domestic workers, household workers, фр. travailleurs domestiques), иако се 
и ови термини, нарочито први од њих, могу критиковати као нејасни. 
Ово посебно ако се има у виду ризик да израз „рад у домаћинству“ буде 
„помешан“ са „радом код куће“, као посебним начином организације 
рада за другог, и то са специфичним местом рада, с тим што запослени 
не ради у послодавчевој, већ у својој, кући. 

Послови у домаћинству (фр. services à domicile, services à la per-
sonne) обухватају читав спектар различитих радних задатака. Они се, 
најопштије посматрано, могу сврстати у две групе: прву групу чине 
кућни послови, који се, пре свега, односе на припрему хране за чланове 
домаћинства и одржавање хигијене (фр. tâches ménagères, енгл. tasks of 
a housekeeping nature), док се друга група послова тиче чувања деце и 
бриге о старим лицима, лицима са инвалидитетом и другим члановима 
домаћинства којима је неопходна помоћ приликом обављања различитих 
активности (фр. tâches familiales, енгл. care). 

У улози послодавца запослених у домаћинству редовно се 
појављује физичко лице или читава породица.4 Ипак, у неким правним 
системима, послодавцем ових радника сматрају се и држава или органи 

3  Закон о раду (Службени гласник РС, бр. 24/05, 61/05, 54/09 и 32/13), члан 45.
4  Послодавци ове категорије запослених су најчешће жене, јер се послови у 

домаћинству традиционално сматрају предметом њихове одговорности. Ипак, брачни 
партнери се могу појавити у улози послодавца и заједно, с тим што ће и ако се у тој 
улози нашао само један од њих, заједно одговарати за обавезе поводом ангажовања 
запосленог за рад у домаћинству и то као солидарни дужници, у складу са породичним 
законодавством. Тако З. Ивошевић, Радно право, четврто измењено и допуњено издање, 
Правни факултет Универзитета „Унион“ − ЈП „Службени гласник“, Београд, 2009, 
стр. 6667. 
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локалне самоуправе, ако је реч о радницима који обављају послове у 
домаћинствима корисникâ права на помоћ и негу, јер се у одређеним 
државама то право остварује у облику услуга које се пружају у кући 
корисникâ (лицâ са инвалидитетом или старијих лица).5 

Иако се, по правилу, овај облик радног односа заснива за обављање 
послова у домаћинству, упоредно право познаје и другачија решења. 
Она не подразумевају само рад у домаћинству послодавца, већ и рад за 
домаћинство послодавца (нпр. у Шпанији), односно рад који се примарно 
обавља у кући послодавца (САД), док јединствено решење срећемо у 
праву Костарике, где се као запослени у домаћинству квалификују и 
радници који обављају кућне послове у манастирима.6 Са друге стране, 
радом у домаћинству не сматра се рад који лице обавља као о-пер (au 
pair), будући да потоњи израз означава младе који одлазе у иностранство, 
превасходно због учења страног језика и упознавања културе државе 
пријема, где живе у породици за коју обављају кућне послове, добијајући 
заузврат смештај и исхрану. Реч је, дакле, о лицима специфичног правног 
статуса, јер се не могу квалификовати ни као радници ни као студенти, 
али имају потребу за заштитом од злоупотреба, због чега се на нивоу 
Савета Европе и Међународне организације рада указује на неопходност 
целовитог уређивања њихових услова рада и заштите од социјалних 
ризика.7 

2. Потреба за плаћеним радом у домаћинству − 
кључни друштвени и економски чиниоци

И поред очекиваног и у литератури упорно најављиваног 
напуштања ангажовања других лица за обављање послова у домаћинству, 
број ових радника је у последње две деценије порастао.8 Та тенденција 
може се разумети као последица дејства различитих чинилаца, међу 

5  International Labour Conference, 99th session, Report IV(1), Decent work for domestic 
workers, International Labour Office, Geneva, 2010, ст. 25−26. и 291.

6  Ibid., став 100.
7  Ibid; Parliamentary Assembly of the Council of Europe Recommendation 1663 (2004) 

on domestic slavery, servitude, au pairs and „mail-order brides“, став 6, тачка iii, а).
8  По званичним подацима Међународног бироа рада, у државама чланицама 

Међународне организације рада ради најмање 52,6 милиона радника у домаћинству, 
од којих су 83% жене. Ипак, процењује се да је стварни број ових радника чак дупло 
већи, будући да непостојање потпуних статистичких података не омогућава прецизно 
мерење феномена плаћеног рада у домаћинству. International Labour Organization, Decent 
work for domestic workers: Convention 189 & Recommendation 201 at a glance, International 
Labour Office, Geneva, 2011, стр. 6. 
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којима су посебно значајне промене у организацији рада и веће учешће 
жена у тржишту рада, односно гарантија једнакости мушкараца и жена 
на том тржишту, као и појава новог модела породичног живота где су, 
по правилу, запослена оба супружника. Ово стога што је традиционална 
подела рада према полу подразумевала посвећеност жена превасходно 
пословима у оквиру домаћинства, док су мушкарцима поверавани 
послови изван те (приватне) сфере, што има за последицу да жене 
традиционално обављају већину послова у домаћинству, као неплаћени 
рад у кући, односно као дужност супруга и мајки („архетипски облик 
`женског рада̀ “).9 То разликовање мушког производног рада и женског 
репродуктивног рада заузима важно место у савременим друштвеним 
наукама, у којима се критички преиспитује непризнавање бесплатног 
и невидљивог женског рада у домаћинству, нарочито када је реч о 
феминистички инспирисаној литератури. Ово питање ужива значајно 
место и у области радног права, пре свега, у светлу подршке коју ова 
грана права пружа породици, стварајући услове за боље усклађивање 
професионалних и породичних обавеза запослених (нпр. признавањем 
права на породиљско одсуство и одсуство са рада ради неге детета, 
правилима о организацији радног времена, ноћног и прековременог 
рада, заштитом података о личности запослених и забраном њихове 
дискриминације на основу брачног стања и породичних обавеза.) 
Ипак, права које утврђује радно законодавство неретко нису довољна 
за успостављање и очување равнотеже између професионалних и 
породичних обавеза запослених, већ постоји потреба и за другим мерама. 
У њих се може сврстати и помоћ у обављању кућних послова и старању 
о деци и другим члановима породице, будући да је потреба за овом 
врстом помоћи велика и поред тога што су техничке и друге иновације 
значајно скратиле време потребно за обављање послова у домаћинству. 

На пораст значаја плаћеног рада у домаћинству утицале су 
и друге промене у структури породице, нарочито, смањење броја 
традиционалних, хомогених облика домаћинстава, у којима су под истим 
кровом живеле две и више генерација, као и пораст тзв. алтернативних 
облика породичног живота, посебно домаћинстава са самохраним 
родитељима.10 Осим тога, на размере потреба за ангажовањем запослених 
у домаћинству значајно утиче и тенденција старења становништва и 
продужења очекиваног животног века, будући да је број становника 

9  P. R. Smith, Organizing the unorganizable: private paid household workers and 
approaches to employee representation, North Carolina Law Review, vol. 79, 2001, стр. 47.

10  Д. Вуковић, Социјална политика Европске уније, Београд, Универзитет у 
Београду – Факултет политичких наука, 2011, стр. 224−230.
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наше планете старијих од 60 година утростручен у последњих 50 година, 
а очекује се да ће у будућности расти и много брже. А то, паралелно са 
подстицањем концепције активног старења, подразумева и већу потребу 
старијих лица за туђом негом и помоћи у обављању кућних послова.11 
Такође, за правилно разумевање ових социјалних и демографских 
фактора ваља имати у виду и сужавање обима социјалне заштите, 
коју обезбеђује држава, што се посебно огледа у ограниченим или 
неодговарајућим капацитетима дечијих вртића, јаслица, установа за 
смештај старих лица и здравствених установа.12 И, најзад, чини се да као 
могући разлог за пораст броја запослених у домаћинству не би требало 
искључити ни продубљивање разлика у зарадама запослених, посебно 
што се у неким друштвима, ангажовање других лица за обављање 
послова у домаћинству доживљава као статусни симбол и потврда 
припадности послодавца средњој или вишој класи. 

Поред тога што доприноси бољем усклађивању професионалних 
и породичних обавеза послодаваца запослених у домаћинству и, 
последично, функционисању и одрживости савремене привреде, плаћени 
рад у домаћинству ваља разумети и као један од инструмената у борби 
против незапослености. Ово стога што ангажовање за плаћени рад у 
домаћинству омогућава укључивање многих најрањивијих категорија 
незапослених лица у тржиште рада, нарочито када је реч о радницима 
са ниским степеном образовања. Стога се у неким европским државама, 
у име подршке запошљавању ових категорија радника и борбе против 
тзв. рада на црно, обезбеђују мање или веће субвенције за запошљавање 
у домаћинствима. Ове државе, наиме, преузимају терет дела трошкова 
плаћеног рада у домаћинству и то ради остваривања одређених циљева 
социјалне политике (брига о деци, лицима са инвалидитетом и другим 
лицима којима је потребна помоћ приликом обављања активности), или 
на један општији начин обезбеђују субвенције за одређене активности 
(нпр. фискалне олакшице за домаћинства која ангажују раднике за 
обављање кућних послова), као што је нпр. случај у Белгији (chèque ser-
vice), Немачкој (mini jobs) или Француској (chèque service), која издаваја и 

11  Вид. В. Голубовић, Право на помоћ и негу, у: Б. Шундерић, Б. Лубарда, П. 
Јовановић (ур.), Социјална права и европске интеграције. Зборник радова са Саветовања 
правника, 5-8. октобар 2011, Златибор, Удружење за радно право и социјално 
осигурање, Београд, 2011, стр. 208-218.

12  International Labour Conference, 99th session, Report IV(1), Decent work for domestic 
workers, став 18. 
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најзначајнија буџетска средства за нормализацију положаја запослених 
у домаћинству.13 

3. Развој и циљеви уређивања плаћеног 
рада у домаћинству послодавца

Обављање послова у домаћинству једно је од најстаријих занимања. 
Положај радника који их обављају се, притом, драстично мењао, тако 
да су, кроз векове, они имали статус робова, а, затим, и статус чланова 
домаћинства подређених очинској власти у патријархално уређеним 
породичним односима,14 да би тек са „професионализацијом“ послова у 
домаћинству, радници ангажовани за њихово обављање добили статус 
субјекта радног односа.15 Тако усмерена еволуција заштите радникâ у 
домаћинству може се објаснити различитим чиниоцима, од којих се 
најважнији везују за традиционалну концепцију рада у домаћинству. 
Ова концепција, наиме, подразумева да се лица која обављају 
одговарајуће послове посматрају као посебна категорија радника, јер их 
са послодавцима везују нарочито блиске везе и јер се њиховим радом не 
ствара вишак вредности. То, прецизније, значи да рад у домаћинству није 
схватан као професионална активност, већ као „статус“, који суштински 
одређује положај радника и ограничава његове могућности. Радник, 
отуд, није имао вредност сам по себи, него само преко господара за 
кога је обављао одређене радне задатке,16 због чега је његов рад био 

13  Le Conseil de l’emploi, des revenus et de la cohésion sociale, Les services à la 
personne. Rapport n° 8, Paris, La documentation Française, 2008, стр. 61−75.

14  На то нас опомиње, између осталог, и значење француске речи patron. Она 
означава директора, послодавца или власника предузећа, а води порекло од латинских 
речи pater (отац) и patronus (заштитник, бранилац, заступник), сведочећи о идеји да се 
утицај који је домаћин имао на раднике у домаћинству (укључујући шегрте и клафе) 
може, у најширем смислу, разумети као својеврсна рефлексија (супституција?) очинске 
власти. J.-E. Ray, Vies professionnelles et vies personnelles, Droit social, бр. 1/2004, стр. 5.

15  Више о положају помоћног кућног особља у прошлости вид. у: A. Fauve-
Chamoux (ed.), Domestic service and the formation of European identity. Understanding 
the globalization of domestic work, 16th-21st centuries, Peter Lang, Bern/Berlin/Bruxelles/
Frankfurt am Main/New York/Oxford/Wien, 2004.

16  У преиндустријским друштвима, однос између господара (енгл. master) и слуге 
(енгл. servant) обухватао је низ елемената који су страни уговорном праву, попут обавезе 
господара да брине о слуги као о свом детету или обавезе слуге да поштује господара. 
Основна обавеза радника се, у том смислу, састојала у верном служењу господару, који 
је прихватао обавезу да се стара о личности слуге, тако да су остваривању ових двеју 
обавеза служиле све друге обавезе ових субјеката, укључујући обавезе рада и исплате 
накнаде за рад. То, коначно, значи да је између слуге и господара засниван личноправни 
однос, из кога су, као споредне, проистицале и обавезе тражбене природе.
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искључиви предмет породичног права, да би тек у прошлом веку 
постао предметом регулисања радног права.17 Ову трансформацију 
(и квалификацију радног односа) нарочито је отежавала чињеница да 
су радници обављали своју активност у приватности послодавчевог 
домаћинства, као и то да су неретко живели код својих послодаваца.18 У 
светлу ових чињеница, ризици са којима се радници суочавају приликом 
обављања поверених послова нису сматрани правим професионалним 
ризицима, што је произвело уверење да не постоји потреба за њиховом 
радноправном и значајнијом социјалноправном заштитом.

Ипак, период након Првог светског рата и, нарочито, након Другог 
светског рата, обележава постепено унапређење услова рада и ширење 
каталога права запослених у домаћинству. Тај процес ваља сагледати у 
светлу једне од основних тенденција у развоју радног права, тенденције 
постепеног проширивања круга запослених лица. Квалификованим 
радницима (енг. skilled workers, фр. ouvriers) су се, тако, почетком ХХ 
века, придружили и неквалификовани радници (енг. unskilled workers, фр. 
manoeuvres), да би наредним „таласима проширења“ били обухваћени 
и пољопривредни радници, радници у домаћинству и радници који 
раде ван просторија послодавца, уз постепено проширивање подручја 
примене радног законодавства и на ова лица.19 Са друге стране, одређене 
категорије запослених добијају специјалан радноправни положај, тако 
да се на њих примењују посебни прописи, као што је то, примерице, 
случај са поморцима, запосленима који раде код куће, као и запосленима 
у домаћинству послодавца. Усвајање посебних закона се, притом, 
разуме као израз тенденције признавања аутономог положаја појединим 
категоријама запослених, што је, међутим, скопчано са ризиком њихове 
дискриминације у односу на запослене у општем режиму радног односа. 
Назначеној тенденцији се, отуд, супротставља, данас преовлађујућа, 
тенденција приближавања правног положаја специјалних категорија 
запослених општем режиму радног односа. Ова тенденција доминира 
и у погледу уређивања плаћеног рада у домаћинству, с тим што 
приближавање запосленима са стандардним местом рада изазива снажно 
противљење послодаваца запослених у домаћинству, претежно због 

17  E. Albin, V. Mantouvalou, The ILO Convention on Domestic Workers: From the 
shadows to the light, Industrial Law Journal, бр. 1/2012, стр. 75.

18  P. R. Smith, op. cit., стр. 54.
19  Д. Јовановић, Еволуција радничког питања, „Привредник“, Београд, 1932, 

прештампано из Архива за правне и друштвене науке, бр. 2/1932, стр. 3-9.
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уверења да је захтев да они буду оптерећени истим радноправним 
обавезама као и велики и средњи послодавци − неправичан.20 

У већини савремених држава, запослени у домаћинству нису, 
дакле, искључени из подручја примене радног закондавства, већ уживају 
заштиту зајемчену матичним законима за област радних односа или 
посебним законима о раду кућног помоћног особља (нпр. у Аустрији, 
Данској, Италији, Португалу, Финској и Шпанији), док је у неким 
државама, њихов рад уређен и колективним уговорима (Белгија, Италија, 
Немачка и Француска).21 Одговарајуће радноправне норме се, међутим, 
крајње ретко стварно и примењују на све запослене у домаћинству, 
већ им се de facto ускраћују или ограничавају права на раду и у вези 
са радом. Ово, између осталог, и стога што се рад у домаћинству 
редовно разуме као саставни део сфере приватног живота послодавца. 
Постоји, наиме, уверење да у тој сфери нема места за „меркантилну 
логику тржишта рада, нити за државни надзор“, због чега послодавци 
не закључују уговор о раду са радницима, већ њихов рад и одговарајућу 
новчану противрпрестацију посматрају као израз узајамног „поштовања, 
наклоности и дужности“.22 Услови рада запослених у домаћинству, стога, 
зависе превасходно од добре воље послодавца, док се предметни послови 
неретко обављају као тзв. фактички рад или привидни независни рад 
(енгл. disguised employment relationship, фр. relation de travail déguisé).23 
Са друге стране, нека законодавства искључују запослене у домаћинству 
из подручја примене одређених посебних закона који уређују поједине 
аспекте радног односа или заштите од социјалних ризика, па, тако, 
запослени у домаћинству у неким државама немају право на породиљско 
одсуство и одговарајуће социјалне престације, док се у пракси појединих 

20  R. Sarti, Freedom and citizenship? The legal status of servants and domestic 
workers in a comparative perspective (16th-21st centuries), у: S. Pasleau, I. Schopp (eds.), 
Proceedings of the ‘Servant Project’, vol. III, Éditions de l’Université de Liège, Liège, 2005, 
стр. 127164, http://www.uniurb.it/sarti/Raffaella%20Sarti-Freedom%20and%20Citizenship-
Proceedings%20of%20the%20Servant%20Project.pdf, 16. 1. 2012. 

21  J. M. Ramirez-Machado, Domestic work, conditions of work and employment: A 
legal perspective, International Labour Office, Geneva, 2003, стр. 3.

22  A. D’Souza, Moving towards decent work for domestic workers: An overview of the 
ILO’s work, International Labour Office, Geneva, 2010, стр. 17.

23  Основни разлог за закључивање симулованог правног посла ваља тражити у 
настојању послодаваца да снизе трошкове рада и избегну обавезе предвиђене радним, 
социјалним и пореским законодавством. Исто вреди и за обављање тзв. фактичког рада, 
с тим што не треба искључити могућност да незакључивање уговора о раду може ићи 
на руку и самим радницима, нарочито уколико остварују новчану накнаду за случај 
незапослености или друго социјално давање, чија би исплата била обустављена у 
случају заснивања радног односа или обављања независног рада. 
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држава, трудноћа запослене сматра оправданим отказним разлогом.24 
У неким правним системима, ови радници немају ни право на обавезно 
осигурање за случај незапослености, док се у многим државама, 
укључујући Републику Србију, на њих не примењује законодавство о 
безбедности и здрављу на раду, најчешће, због погрешне претпоставке 
да дом послодавца представља безбедну и здраву радну средину.25 
Иако се у њој обављају „редовне“ кућне активности, ова радна средина 
скопчана је, међутим, са бројним ризицима по безбедност и здравље 
запослених (подизање тешких предмета, рад са токсичним средствима 
за чишћење, ризик од опекотина и посекотина, дуготрајна изложеност 
прашини и сл).26 А они се повећавају са умором запослених, посебно 
што их послодавци неретко исцрпљују прековременим радом.  

3.1. Међународни стандарди
Значај заштите запослених у домаћинству препознат је и 

на међународном нивоу, будући да је под окриљем Међународне 
организације рада, рад радника у домаћинству уређен Конвенцијом 
број 189 и Препоруком број 201. Потоњи стандарди допуњују опште 
универзалне међународне радне стандарде, како би се запосленима у 
домаћинству обезбедило делотворно уживање свих права на раду.27 

24  International Labour Conference, 99th session, Report IV(1), Decent work for domestic 
workers, ст. 222−224.

25  Ibid., став 216. Тако се, у смислу одредбе члана 4, тачка 1 Закона о безбедности 
и здрављу на раду (Службени гласник РС, бр. 101/05), запосленим сматра свако „домаће 
или страно физичко лице које је у радном односу код послодавца, као и лице које по 
било ком основу обавља рад или се оспособљава за рад код послодавца, осим лица које 
је у радном односу код послодавца ради обављања послова кућног помоћног особља“. 
На недопуштеност искључивања запослених у домаћинству из персоналног подручја 
примене законодавства о безбедности и здрављу на раду упозорава и Европски комитет 
за социјална права, квалификујући такво решење као повреду гарантије права на 
безбедне и здраве услове рада из члана 3 Европске социјалне повеље (Conclusions 
concerning Articles 3, 11, 12, 13 and 14 of the Revised Charter in respect of Cyprus, у: 
European Committee of Social Rights, European Social Charter /revised/. Conclusions 2009 
- Volume 1, Council of Europe Publishing, Strasbourg, 2010, стр. 188).

26  International Labour Conference, 99th session, Report IV(1), Decent work for domestic 
workers, став 216.

27  Ипак, на основу клаузула флексибилности, државе уговорнице могу да искључе 
запослене у домаћинству из подручја примене конвецнија Међународне организације 
рада бр. 121 (о накнадама за случај повреде на раду), бр. 130 (о здравственој заштити 
и накнадама за случај болести), бр. 131 (о утврђивању минималне зараде), бр. 132 (о 
плаћеним годишњим одморима), бр. 155 (о безбедности и здрављу на раду), бр. 158 (о 
престанку запослења), бр. 171 (о ноћном раду), бр. 175 (о раду са непуним раднимм 
временом) и бр. 183 (о заштити материнства). Ову могућност искористило је, међутим, 
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То, пре свега (и нарочито) вреди за права која имају фундаментални 
карактер, у смислу одредаба Декларације Међународне организације рада 
о основним правима и начелима на раду, а, затим, и за права на поштене 
услове рада, а, када је реч о запосленима који станују у кући послодавца, 
и права на достојне животне услове и поштовање приватности. Гарантија 
права на поштене услове рада нарочито подразумева обавештавање 
запослених о условима рада, обезбеђивање недељног одмора у трајању 
од најмање 24 часа непрекидно, заштиту зарада (које се, у ограниченом 
делу, могу исплаћивати и у стварима и/или услугама), безбедну и 
здраву радну средину, те уређивање питања ноћног рада и дневних и 
годишњих одмора, правичних накнада за случај спречености запослених 
да користе одмор, као и правно деликатних питања квалификације пауза 
и приправности за рад.28 Потоњи услов се посебно односи на захтев да се 
као радно време не квалификују само „активни“ делови приправности 
за рад, већ и периоди у којима запослени мора бити спреман да се бла-
говремено одазове евентуалном позиву за рад, без могућности да сло-
бодно располаже својим временом. У супротном, постоји опасност да 
се плаћени посао у домаћинству претвори у непрекидан рад испуњен 
бескрајним задацима и крајње ограниченим могућностима за одморм, 
слично дужности родитеља мале деце.29 

Другу велику групу права чине права у области социјалне си-
гурности, будући да су запослени у домаћинству угрожени истим 
социјалним ризицима као и остале категорије запослених. Стога је из-
ворима права Међународне организације рада утврђена обавеза држава 
уговорница да, у светлу специфичне природе послова у домаћинству, 
предузму одговарајуће (флексибилне, али, не и мање повољне) мере 
како би се запосленима у домаћинству обезбедила иста заштита од 
социјалних ризика као и другим радницима.30 И, најзад, ваља уочити да 
универзални међународни радни стандарди уређују и кључне аспекте 

свега неколико држава (нпр. Луксембург у погледу Конвенције број 130, и то само у 
односу на запослене у домаћинству који раде краће од 16 сати недељно, Белгија у случају 
Конвенције бр. 132, Доминиканска Република у случају Конвенције бр. 171, Холандија у 
случају Конвенције бр. 175, док је више држава, укључујући Боливију, Египат, Замбију, 
Јемен, Уругвај, Француску и Чиле искључило запослене у домаћинству из подручја 
примене Конвенције број 131). Нав. према International Labour Conference, 99th session, 
Report IV(1), Decent work for domestic workers, стр. 22 (табела II.2). 

28  Convention No. 189 concerning Decent Work for Domestic Workers, чл. 5−13; 
Recommendation No. 201 concerning Decent Work for Domestic Workers, тач. 6−19.

29  International Labour Conference, 99th session, Report IV(1), Decent work for 
domestic workers, став 171.

30  Convention No. 189, члан 14; Recommendation No. 201, тачка 20.
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заштите трију посебно осетљивих група запослених у домаћинству: прву 
групу чине запослени који живе у кући послодавца (непостојање обавезе 
запосленог да проводи /дневни и недељни/ одмор у кући послодавца, као 
ни обавезе предаје личних докумената и путних исправа послодавцу и 
др.); у другој групи налазе се мигранти, док трећу групу чине малолет-
ници (старање о образовању запосленог, ограничавање радног времена, 
забрана ноћног рада, надзор над условима живота и рада). 

Премда је позвала своје државе чланице на усвајање универзалних 
међународних радних стандарда који се односе на плаћени рад у 
домаћинству,31 Европска унија у својим правнообавезујућим изворима 
радног права не пружа довољно мера за унапређење положаја запослених 
у домаћинству. О томе нарочито сведоче директиве из чијег су 
персоналног подручја искључени, управо, запослени у домаћинству, 
попут Оквирне директиве о безбедности и здрављу на раду.32 Исто вреди 
и за Директиву о организицији радног времена, која допушта изузимање 
ових радника из подручја примене одредаба о одмору у току рада, 
дневном и недељном одмору, максималном недељном радном временом 
и ноћном раду, јер се „због специфичних обележја одређене активности, 
дужина радног времена не мери и/или унапред не одређује или може 
бити одређена од стране самих радника“.33 

Им, најзад, ваља уочити да је под окриљем Савета Европе 
афирмисана израда „повеље права запослених у домаћинству“ и то 
нарочито у вези са укидањем њиховог ропства и ропског положаја. 
Повеља би требало да потврди да је „рад у приватним домаћинствима 
с̀тварни рад̀ , тј. да се на њега примењују сва права из радног односа и 

социјалне заштите, укључујући минималну зараду (тамо где она постоји), 
накнаде за случај болести и материнства и право на пензију“.34 Осим 

31  European Parliament resolution on the proposed ILO convention supplemented by a 
recommendation on domestic workers (2011). 

32  Одредбе Директиве Савета 89/391/ЕЕЗ се, тако, примењују на „сва лица која 
запошљава послодавац [...] искључујући запослене у домаћинству“ (Council Directive 
89/391/EEC of 12 June 1989 on the introduction of measures to encourage improvements in 
the safety and health of workers at work, Official Journal L 183, 29. 6. 1989, стр. 1−8, члан 
3, тачка а). То има за последицу да се на запослене у домаћинству не примењују ни 
тзв. појединачне (посебне) директиве (individual directives), у којима су до минутисима 
разрађена начела безбедности и здравља на раду, у погледу појединих аспеката радне 
средине или особених ризика или делатности. 

33  Directive 2003/88/EC of the European Parliament and of the Council of 4 November 
2003 concerning certain aspects of the organisation of working time (Official Journal L 299/9, 
18. 11. 2003, стр. 9−19), члан 17, став 1, тачка б).

34  Parliamentary Assembly of the Council of Europe Recommendation 1663 (2004), 
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тога, Повељом би требало потврдити и право на закључивање уговора 
о раду, којим ће бити утврђене минималне зараде, пуно радно време и 
одговорности запосленог, као и право на здравствено осигурање, право 
на слободно време и право на поштовање приватног живота, укључујући 
право деце запослених на заштиту здравља и образовања. Посебну 
пажњу у повељи требало би посветити правима миграната, што нарочито 
подразумева признавање права на имиграциони статус, промену 
послодавца, слободу кретања у оквиру државе пријема и признавање 
квалификација, обуке и искуства стеченог у држави порекла.35 

4. Ризици који угрожавају делотворно остваривање 
права запослених у домаћинству послодавца

Премда се многи послодавци поштено и хумано односе према 
запосленима у домаћинству, постоји потреба да се спрече злоупотребе 
овог облика рада, као и да се отклони проблем његове недовољне и 
неодговарајуће уређености. Запослени у домаћинству су, наиме, суочени 
са бројним ризицима, почевши од ризика несигурности запослења, 
будући да опстанак радног односа зависи превасходно од потреба 
домаћинства (нпр. радни однос престаје када порасту деца коју запослени 
чува или када старије лице о чијој се исхрани и хигијени запослени 
брине буде смештено у здравствену установу или премине36, као и ако 
се разведе брачни пар код којег је запослени радио или се значајно смање 

став 6, тачка ii, а), алинеја 1; вид. и Parliamentary Assembly of the Council of Europe 
Recommendation 1523 (2001) on domestic slavery, став 11. 

35  Више о ризицима који угрожавају рад миграната запослених у домаћинству 
послодавца вид. у С. Ковачевић-Перић, Пристојан рад за раднике у домаћинствима, 
Радно и социјално право, бр. 1/2012, стр. 167-181.

36  Уговор о раду се закључује с обзиром на лично својство (својства) запосленог, 
што претпоставља обавезу личног обављања послова. За разлику од права и обавеза 
запосленог, чији је пренос забрањен у сваком случају, послодавац може да пренесе своја 
права и обавезе из радног односа на треће лице, изузев ако се личност послодавца сматра 
незаменљивом за испуњење постојећег радног односа. Тако, Благојевић, разматрајући 
последице смрти службодавца на опстанак уговора о служби, примећује да ова 
околност може довести до престанка уговора само ако је уговор по својој садржини 
био тесно везан за саму личност послодавца (нпр. смрт лица са инвалидитетом које 
је као послодавац ангажовао асистента или смрт послодавца чији наследници живе у 
иностранству, а запослени је радио као помоћно кућно особље, тако да „даљи опстанак 
радног односа нема никаквог економског значаја за наследнике“). Б. Благојевић, 
Посебни део облигационог права: уговори, једнострани правни послови, грађанско-
правни деликти, Издавачко и књижарско предузеће „Геца Кон“, Београд, 1939, стр. 
142. и 154−155.  
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приходи чланова домаћинства због губитка посла и сл).37 Томе треба 
додати и ризик несигурности зарада, као и ризик исплате скромних 
(недовољних) зарада, што је последица традиционалног потцењивања 
значаја кућних послова и уверења да за њихово обављање нису потребне 
посебне квалификације. Осим тога, не треба губити из вида да запослени 
у домаћинству обављају послове у стану, кући или другим просторијама 
њиховог послодавца, због чега су, попут запослених који раде код куће, 
(за друге) „невидљиви“ на месту рада. Они су, штавише, изоловани и 
у свету рада, што се може објаснити и изузетно слабом преговарачком 
позицијом на колективном нивоу, односно бројним препрекама што стоје 
на путу делотворном остваривању права из колективног радног односа. 

У литератури се плаћеном раду у домаћинству послодавца 
приписује и ризик „легислативне несигурности“ (енгл. legislative pre-
cariousness). Он подразумева „посебну рањивост одређених категорија 
радника која је створена њиховим експлицитним искључењем из 
заштитног законодавства или нижим степеном заштите“.38 Тај ризик 
настаје поглавито због тога што се рад у домаћинству разуме као „рад 
који није као ниједан други“ (work like no other),39 тако да постоји дилема 
о кругу радника који се могу квалификовати као запослени. То може 
имати за последицу њихово искључивање из подручја примене одређеног 
закона или уређивање њихових права и услова рада посебним изворима 
права, што је, опет, скопчано са ризиком недовољне и неодговарајуће 
уређености радноправног статуса ових лица. Наведени ризици пресудно 
утичу на појаву ризика повреде основних људских права запослених 
у домаћинству, посебно када је реч о ризику њихове (вишеструке) 
дискриминације, али и ризику изобличавања њиховог ангажовања 
у принудни рад, а, када је реч о малолетним радницима и у њихову 
експлоатацију, о чему ће, такође, бити речи у оквиру овог дела рада. 

4.1. Ризик (вишеструке) дискриминације
Обављање послова у домаћинству скопчано је са израженим 

ризиком дискриминације, која, неретко, прераста у дискриминацију 

37  European Economic and Social Committee, Opinon on the professionalisation of 
domestic work, Brussels, 26 May 2010 (SOC/372), став 2.4.1.

38  V. Mantouvalou, Human rights for precarious workers: The legislative precariousness 
of domestic labour, UCL Labour Rights Institute On-Line Working Papers, бр. 2/2012, стр. 1.

39  International Labour Conference, 99th session, Report IV(1), Decent work for domestic 
workers, ст. 4547. О аутентичности плаћеног рада у домаћинству, посебно у случају 
бриге о члановима послодавчевог домаћинства вид. у: B. Anderson, Just another job? 
Paying for domestic work, Gender and Development, бр. 1/2001, стр. 25−33.
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по више различитих основа (вишеструка дискриминација), посебно у 
погледу услова рада. Тај ризик, најпре, подразумева дискриминацију 
на основу пола, а, затим, и на основу расе, боје коже и етничког 
порекла, будући да су у овој категорији радника значајно заступљене 
жене (примера ради, жене чине 83% од укупног броја запослених у 
домаћинству у Швајцарској и чак 94% у Израелу) и радници мигранти.40 
Разлози за то леже у специфичном историјском, друштвеном и културном 
значају рада у домаћинству, тј. у његовом ниподаштавању и касном 
правном признању, због наводне непродуктивне природе и уверења да 
не захтева никакве посебне радне способности. Овоме ваља додати и 
традиционално бесплатно обављање послова у домаћинству, а, у случају 
њиховог поверавања другом лицу − и могућност исплате (дела) зараде 
у стварима и услугама, као и скромну плаћеност радника, будући да је 
њихова зарада редовно значајно нижа од зараде њихових послодавца.41 

Наведене разлоге додатно оснажују стереотипи о родним улогама, 
јер жене традиционално обављају кућне послове као саставни део 
супружничких, мајчинских и других породичних дужности, користећи 
за то наводно „урођене“ (заправо, од других жена из породице научене) 
способности. То је утицало на традиционално разликовање (мушког) 
производног рада, са једне стране, и (женског) репродуктивног рада у 
оквиру породице, са друге стране.42 Иако је ова разлика у великој мери 
доведена у питање гарантијом једнаког поступања према мушкарцима и 
женама на тржишту рада и интензивним укључивањем жена у тржиште, 
кућни послови се и данас разумеју као превасходно женски послови, 
због чега се за њихово обављање најчешће запошљавају жене. Отуд, 
неповољнији положај запослених у домаћинству у односу на запослене 
са стандардним местом рада може имати за последицу посредну 
дискриминацију на основу пола, јер је вероватно да ће ускраћивање неких 
права или строжи услови заштите запослених у домаћинству у већој мери 
погодити жене него мушкарце. Тада долази до асимилације једне врсте 
дискриминације у другу, тако да мерило за другачије поступање према 
запосленима не представља (женски) пол, већ један други критеријум − 
рад на специфичном месту рада (што производи аналогне последице). Ово 
тим пре што запослени у домаћинству у неким државама немају право на 
породиљско одсуство и одговарајуће социјалне престације (Аргентина, 

40  International Labour Conference, 99th session, Report IV(1), Decent work for domestic 
workers, ст. 20 (табела I.1) и 21. 

41  Ibid., став 23.
42  J. Pélissier, A. Supiot, A. Jeammaud, Droit du travail, 21e édition, Paris, Dalloz, 

2002, стр. 325.
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Египат, Јапан, Јордан, Турска, Уједињени Арапски Емирати), док се у 
пракси појединих држава, трудноћа раднице која ради у домаћинству 
сматра оправданим отказним разлогом.43

Иако је скопчан са ризиком непосредне и посредне дискриминације 
жена, плаћени рад у домаћинству, ипак, може да допринесе и укидању 
њихове дискриминације на тржишту рада. Ово стога што отвара 
нове могућности за њихово запошљавање. Такав закључак, међутим, 
релативизује чињеница да за већину запослених, рад у домаћинству 
послодавца представља нужност, а не питање избора.44 Зато изузетно 
важан сегмент заштите запослених у домаћинству представља њи-
хово укључивање у подручје примене законодавства о забрани дискри-
минације, на шта истрајно упозоравају многа уговорна тела, попут 
Комитета експерата за примену конвенција и препорука Међународне 
организације рада45 и Суда правде Европских заједница (Европске 
уније).46 

4.2. Ризик принудног рада 
Обављајући друштвено и економски потцењене послове у 

просторијама својих послодаваца, запослени у домаћинству су суочени и 
са ризиком експлоатације. Ово тим пре што гарантија права на поштовање 
приватног и породичног живота (односно гарантија неповредивости 
стана) значајно ограничава коришћење редовних инструмената надзора 
над применом радног законодавства у домаћинству послодавца.47 У 

43  A. D’Souza, op. cit., стр. 44.
44  Високи проценат учешћа жена у категорији запослених у домаћинству може 

утицати и на продубљивање разлика у висини зарада између мушкараца и жена, будући 
да су зараде запослених у домаћинству у просеку значајно ниже од зарада запослених 
са стандардним местом рада. 

45  International Labour Organization, Equality in employment and occupation. General 
ѕurvey by the Committee of Experts on the Application of Conventions and Recommendations, 
International Labour Conference, 75th Session, Report III (Part 4B), Geneva, 1988, став 127.

46  Суд правде Европских заједница је био у прилици да се изјасни о овом питању 
поводом предмета С-165/82 (Комисија Европских заједница против Уједињеног 
Краљевства Велике Британије и Северне Ирске). Пресудом Суда од 8. новембра 1983. 
године „осуђена“ је одлука британског законодавца да из подручја примене Закона о 
дискриминацији на основу пола (Sex Discrimination Act /1975/) искључи запослене у 
предузећима са највише пет запослених и запослене у домаћинству послодавца.

47  Гарантија права на поштовање приватног живота није апсолутно неспојива са 
инспекцијским надзором у домаћинствима са својством послодавца. Поштовање овог 
права, тако, не повређује надзор за који постоје претходна сагласност послодавца или 
судско одобрење. Тај изузетак mutatis mutandis вреди и за надзор у случају рада код 
куће, премда је ту угрожена приватност запосленог, а не послодавца. То потврђују и 
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неким случајевима, наведене околности могу имати за последицу 
изобличавање рада у домаћинству у принудни рад или довођење радникâ 
у ропски положај.48 Тај ризик посебно је изражен у случају ангажовања 
радникâ миграната, будући да несигурност имиграционог статуса и 
недовољно познавање прилика у држави пријема погодују успостављању, 
одржавању и продубљивању њихове зависности од послодавца.49 На то 
гласно упозорава знаменита пресуда Европског суда за људска права у 
предмету Силијадан (Siliadin) против Француске, у којем је одлучивано 
о (не)адекватности заштите од ропства, ропског положаја и принудног 
рада адолесценткиње из Тогоа која се обавезала да ће обављати кућне 
послове у домаћинству „послодавца“, док не исплати цену авионске 
карте коју јој је он претходно купио, након чега је послодавац, у складу 
са договором који је имао са њеним оцем, требало да се постара о њеном 
образовању и добијању одобрења за боравак у Француској. Супротно 
договору, послодавац је радници одузео пасош и захтевао од ње да 
бесплатно обавља послове у његовом домаћинству, да би је касније 
„упутио“ на рад код једног брачног пара. Она је за њих три године 
бесплатно обављала кућне послове и старала се о њиховој деци 15 сати 
сваког дана, станујући у дечијој соби, уз право да напусти кућу само ради 
одвођења деце на часове или друге активности. Европски суд за људска 
права је квалификовао овај рад као принудни рад, нашавши да је радница 
била у ситуацији еквивалентној постојању опасности од казне, јер је 
као адолесценткиња која незаконито борави у страној држави, живела у 
сталном страху од откривања таквог статуса и хапшења.50 Истовремено, 
Суд је нашао да је у овом случају постојао и елемент принудног рада који 
се тиче изостанка добровољног пристанка на рад, будући да радница није 
имала никакву могућност да бира да ли ће радити за свог „послодавца“ 

универзални радни стандарди о инспекцији рада, будући да инспектори рада могу 
да уђу у приватне станове уз сагласност власника или са специјалним овлашћењем 
надлежног државног органа (Convention No. 129 concerning Labour Inspection in 
Agriculture, члан 16). У упоредном праву, притом, преовлађује решење да инспектори 
рада могу да посете домаћинство послодавца само на захтев једног од субјеката радног 
односа или под другим посебним условом, док у Француској, инспектори рада могу да 
контролишу услове рада запослених у домаћинству само на основу судског налога. V. 
Mantouvalou, „Human rights for precarious workers“, op. cit., стр. 6.

48  Parliamentary Assembly of the Council of Europe Recommendation 1663 (2004), 
тачка 2.

49  United Nations General Assembly, Report of the Special Rapporteur on contemporary 
forms of slavery, including its causes and consequences, 18 June 2010, ст. 21, 33. и 53−58. 

50  Пресуда Европског суда за људска права у предмету Силијадан (Siliadin) против 
Француске од 26. јула 2005. године (представка бр. 73316/01), став 118.
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или не.51 Ово нарочито стога што у случају напуштања његовог дома не 
би могла да остане у Француској и пронађе бољи посао. Као илегални 
мигрант и радник у домаћинству послодавца, она је била изолована од 
француског друштва и није могла очекивати да ће се њена ситуација 
побољшати, тим пре што је алтернатива раду и животу у нехуманим 
условима била њена вероватна депортација у државу порекла, где ју 
је очекивао живот испод границе сиромаштва. Наведени предмет, 
дакле, сведочи да елемент принудног рада који се тиче претње казном 
може чинити и страх радника од пријављивања полицији, хапшења и 
депортације, што, заједно са недовољним познавањем прилика (и језика) 
у држави пријема, погодује успостављању, одржавању и продубљивању 
зависности од послодавца.52 Овај случај, дакле, живо сведочи да је рад 
миграната запослених у домаћинству скопчан са озбиљним ризицима, 
јер колико год да су лоши услови у којима раде и живе, радници неће 
лако напустити домаћинство послодавца, јер их страх од кажњавања и 
депортације одвраћа од покретања поступка против послодавца. 

Поред постојања принудног рада, Европски суд за људска права је 
у поменутом предмету утврдио и да је радница била у ропском положају, 
али да у овом случају није постојало и „ропство, у правом значењу 
те речи“, јер, правно посматрано, брачни пар за који је радила није 
остваривао право својине према њој, тј. није је свео на стање „објекта“. 
Суд је, наиме, закључио да слобода раднице није била ограничена 
само у погледу обављања рада, већ и у погледу услова живота за чије 
унапређење није било изгледа,53 због чега је ропски положај квалификован 

51  М. Ssenyonjo, Economic, social and cultural rights in international law, Oxford/
Portland, Hart Publishing, 2009, стр. 309.

52  V. Mantouvalou, Servitude and forced labour in the 21st century: The human rights 
of domestic workers, Industrial Law Journal, бр. 4/2006, стр. 414.

53  Брачни пар за који је радница радила је, по њеној тужби, био кривично гоњен 
због злоупотребе зависног положаја раднице, недовољно плаћеног рада и присиљавања 
на живот и рад у условима недостојним човека. За разлику од првостепеног суда, који 
их је осудио, Апелациони суд у Паризу је ослободио ова лица оптужбе, утврдивши да 
радница није радила у нехуманим условима, већ се, попут многих мајки, свакодневно 
старала о деци и спремала кућу. Оцењено је и да се, и поред ограничене приватности, 
њени животни услови не могу квалфиковати као нехумани, будући да није становала 
у нехигијенској и нездравој средини. Стога је брачном пару само било наложено да 
радници исплати правичне зараде. Овај случај је испитиван пред Европским судом 
за људска права у светлу одговора на питање да ли је Француска повредила одребу 
члана 4 Европске конвенције за заштиту људских права и основних слобода јер није 
обезбедила довољну и делотворну кривичноправну заштиту од ропства, ропског 
положаја и принудног или обавезног рада. Суд је нашао да у француском кривичном 
законодавству није постојала јасна и делотворна забрана ропства, ропског положаја 
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као нарочито озбиљан облик одрицања слободе, који обухвата обавезу 
пружања услуга под принудом, обавезу одређеног лица да живи у туђим 
просторијама, као и његову немогућност да промени свој положај.54 У 
овој пресуди, ропски положај је квалификован и као нарочито озбиљан 
(„погоршан“) облик принудног или обавезног рада, будући да је рад 
захтеван од лица које се налазило у посебно осетљивом положају − 
малолетне илегалне имигранткиње, која је добијала једина средства за 
издржавање у „послодавчевом“ дому и којој је била ограничена слобода 
кретања и ускраћено слободно време (време одмора).55 Суд у Стразбуру 
је, наиме, оценио да је за постојање ропског положаја довољно то што 
се, на основу објективних елемената које је створио или одржавао 
„послодавац“, радница осећала немоћном да измени свој положај.56

и принудног или обавезног рада, те да је Француска повредила стандарде Савета 
Европе који подразумевају (позитивну) обавезу држава уговорница Конвенције да 
усвоје и примењују кривичноправна правила о кажњавању ове праксе. Премда то не 
може бити довољно за укидање ропства, ропског положаја и принудног или обавезног 
рада, њихова непосредна пенализација и делотворно кривично гоњење оснажују веру у 
делотворну заштиту основних људских права радникâ, чак и у најтежим случајевима. 
Д. Поповић, Европско право људских права, Београд, ЈП „Службени гласник“, 2012, 
стр. 208−209. и 214.

54  M. Ssenyonjo, op. cit., стр. 309. Доделивши предметном појму такво значење, 
Суд је настојао да прошири забрану ропског положаја на што је могуће већи број 
злоупотреба, укључујући случајеве трговине људима, у којима се према људима 
поступа као према стварима које се могу куповати и продавати, уз наметање принудног 
рада, неретко без или само уз скромну накнаду. Council of Europe/European Court of 
Human Rights, Prohibition of slavery and forced labour. Article 4 of the Convention – Key 
case-law issues, 2012, став 10.

55  Суд је, дакле, сматрао да ропски положај представља „погоршање“ принудног 
рада раднице, због дужине и ритма њеног рада, њеног вулнерабилног положаја, 
ограничења која се тичу смештаја и слободе кретања, као и одсуства могућности избора 
и промене положаја, између осталог и због тога што она није имала приступ образовању. 
Тиме је установљена и својеврсна „скала“ или „унутрашња хијерархија“ различитих 
облика експлоатације људи у којој ропски положај представља „блажу“ експлоатацију 
од ропства, али озбиљнији облик експлоатације од принудног рада. Премда је у делу 
литературе, квалификација ропског положаја у предмету Силијадан против Француске 
оцењена као модерно читање и еволутивно тумачење одредаба Европске конвенције 
за заштиту људских права и основних слобода, поједини писци упозоравају да је Суд, 
одлучивши да такву експлоатацију раднице у домаћинству послодавца не квалификује 
као ропство, пропустио прилику да дâ значајнији допринос борби против савремених 
облика ропства. За потоње тумачење видети: Joël Andriantsimbazovina, L’esclavage, 
la servitude et le travail forcé ou obligatoire dans la jurisprudence de la Cour européenne 
des droits de l’homme. Une échelle pertinente des formes d’exploitation de l’être humain?, 
Droits, бр. 52, 2010, стр. 97−115. 

56  Council of Europe/European Court of Human Rights, Prohibition of slavery and 
forced labour. Article 4 of the Convention – Key case-law issues, 2012, став 17. 
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4.3. Ризик економске експлоатацијe малолетникâ
Предмет Силијадан против Француске не сведочи само о ризику 

експлоатације радника миграната, већ и о ризику искоришћавања 
малолетних радника у домаћинству, будући да је обављање кућних 
послова скопчано са опасношћу од повреде забране дечјег рада и од 
злоупотребе рада малолетникâ.57 С тим у вези, ваља имати у виду 
да се у неким државама, за обављање кућних послова, редовно, чак, 
и традиционално, ангажују малолетници, као „јефтинији и мање 
захтевни радници, које послодавац може лакше да контролише него 
њихове одрасле колеге“.58 Ово тим пре што се у појединим друштвима, 
плаћени рад малолетникâ у домаћинству сматра друштвено и културно 
прихватљивим, па и пожељним, због уверења да радник тада ради у 
породичном окружењу и заштићеној радној средини. У тим срединама, 
послодавци за обављање послова у домаћинству неретко ангажују 
децу својих сиромашнијих или мање образованих даљих сродника или 
породичних пријатеља, уз обавезу да се о њима старају и, у најбољем 
случају, побрину за њихово образовање. Осим тога, у многим друштвима 
се рад девојчица у домаћинству сматра својеврсном обуком за будући 
брачни и породични живот, што додатно доприноси неразумевању рада 
у домаћинству као економске активности и облика (забрањеног) дечијег 
рада. Посебан ризик представља и то што се рад у домаћинству послодавца 
изузима из подручја примене радног законодавства одређених држава, а 
на основу клаузуле флексибилности, и из подручја примене Конвенције 
Међународне организације рада број 138 о минималном узрасту за 
запошљавање. Стога је одредбама Конвенције број 189 утврђено да 
минимални узраст за заснивање радног односа у домаћинству послодавца 

57  О томе, између осталог, сведочи пракса у Бенину и Обали Слоноваче, и нарочито, 
у Хаитију (систем restavèk), где постоји традиција поверавања деце на бригу даљим 
имућнијим рођацима, у чијем домаћинству она раде за смештај, храну и одећу, а, 
евентуално, и за школовање, што, неретко има за последицу принудни рад ових радника. 
International Labour Conference, 89th Session 2001, Stopping forced labour. Global report 
under the follow-up to the ILO Declaration on Fundamental Principles and Rights at Work, 
International Labour Office, Geneva, 2001, стр. 29−30; више о овом проблему вид. у: Г. 
Обрадовић, Принудни рад у међународном и упоредном праву, у: Р. Брковић (прир.), 
Радно право у условима транзиције, Правни факултет Универзитета у Крагујевцу, 
Крагујевац, 2003, стр. 185−186; I. Lubin, Un regard sur la domesticité juvénile en Haïti, 
Refuge, бр. 2/2002, стр. 45−51; Слободанка Перић, Пристојан рад, Правни факултет 
Универзитета у Приштини са привременим седиштем у Косовској Митровици, Београд, 
2013, стр. 195−197. 

58  United Nations General Assembly, Report of the Special Rapporteur on contemporary 
forms of slavery, including its causes and consequences, 18 June 2010, ст. 22 и 35-42. 
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не може бити нижи од општег услова за заснивање радног односа, док су 
у Препоруци број 201, државе позване да идентификују опасне послове 
у домаћинству и забране запошљавање малолетника ради њиховог 
обављања.59 Исти однос према раду малолетника у домаћинству има и 
Европски комитет за социјална права, који је потврдио да запошљавање 
деце млађе од 15 година за обављање послова у домаћинству представља 
повреду члана 7, став 1 Европске социјалне повеље (гарантија права деце 
и омладине на заштиту),60 као и да рад у домаћинству, сам по себи, не 
представља „лаке послове“ (light work).61 

4.4. Ризик злоупотребе прековременог рада 
Пресудом у предмету Силијадан против Француске пажња јавности 

усмерена је превасходно на најтеже облике злоупотребе плаћеног 
рада у домаћинству, што је неке државе подстакло на непосредну 
инкриминацију таквих понашања (нпр. Велику Британију). Заштита 
запослених у домаћинству не исцрпљује се, међутим, у спречавању 
њиховог принудног рада и ропског положаја. Раду у домаћинству 
послодавца својствени су и други ризици, који се тичу остваривања 
права из радног односа и обезбеђивања безбедних и достојних услова 
рада. То нарочито вреди за право на ограничено радно време, будући 
да плаћени рад у домаћинству наткриљује ризик исцрпљивања радникâ 
прековременим радом, а у неким случајевима, и захтевом за њиховом 
безмало трајном приправношћу за рад. Упоредна пракса, наиме, сведоче 
да запослени у домаћинству раде већи број радних сати од свих осталих 
категорија запослених. Осим тога, распоред њиховог радног времена 
неретко није унапред прецизно утврђен, већ се мења у складу са 
непредвивим потребама послодавца и чланова домаћинства, што је 
посебно изражено у погледу запослених који станују у кући послодавца 
(енг. live-in domestic workerѕ, фр. aides familiaux résidаnts).62 Запослени 

59  Convention No. 189, члан 4; Recommendation No. 201, тачка 5.
60  Conclusions concerning Articles 7, 8, 11, 14, 17 and 18 of the Charter and Articles 1 

and 4 of the 1988 Additional Protocol in respect of Italy, у: European Committee of Social 
Rights, European Social Charter /Revised/. Conclusions XV-2, Volume 1, 2001, стр. 292.

61  V. Mantouvalou, „Human rights for precarious workers“, op. cit., стр. 12.
62  Поред ризика исцрпљивања прековременим радом, запослени који живе у 

домаћинству послодавца суочени су и са другим ризицима злоупотребе послодавчевих 
овлашћења, будући да је, поред посебне повезаности са члановима домаћинства (тако 
присутне у случају чувања деце и бриге о лицима са инвалидитетом и старим и 
болесним члановима породице послодавца), њихов рад скопчан са немалим ризиком 
ограничавања приватности. У неким случајевима, то укључује, чак, и ограничење 
комуникације са другим лицима, па, и ограничење слободе кретања запосленог.
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у домаћинству су, притом, у многим државама изузети из подручја 
примене правила о ограниченом радном времену и ноћном раду, чак 
и када њихов рад представља предмет уређивања матичних закона за 
област радних односа.63 Стога се као један од основних радноправних 
проблема појављује проблем осмишљавања и примене делотворних мера 
заштите безбедности запослених у домаћинству, као и њиховог права 
на поштовање приватног и породичног живота, односно успостављање 
равнотеже између интересâ запослених и легитимних интереса њиховог 
послодаваца. У том смислу се као посебно деликатно поставља питање 
дежурства запослених (енг. on-call time, фр. heures d’équivalencеs), јер 
је тада запослени дужан да и, након времена које је ефективно провео у 
раду, буде присутан у кући послодавца, како би могао да обавља радне 
задатке ако се за тим буде указала потреба. Својом тананошћу, овом 
проблему приближава се и организација приправности запосленог за 
рад (енг. stand-by time, фр. astreinte), која подразумева његову обавезу 
да буде у месту боравишта и да буде спреман да се благовремено ода-
зове евентуалном послодавчевом позиву за рад. С тим у вези, ваља 
имати у виду да једно од основних управљачких овлашћења посло-
давца чини његово овлашћење да одлучује о дужини и интензитету 
рада запослених, у границама утврђеним императивним законским 
нормама о (максималној) дужини радног времена, (минималним) од-
морима и заштити достојанства, безбедности и здравља на раду. Тако 
организовано радно време представља оквир за вршење (управљачке, 
нормативне и дисциплинске) власти послодавца, односно „меру“ правне 
субординације запосленог. Квалификација радног времена, притом, не 
зависи од интензитета рада запосленог, већ од испуњености захтева да за-
послени стави послодавцу на располагање своје радне способности, док 
неке друге чињенице могу бити коришћене као помоћни (и непоуздани) 
критеријуми за квалификацију радног времена (нпр. присуство на месту 
рада, обавеза извршавања послодавчевих налога, немогућност запосле-
ног да слободно обавља личне активности). Остаје, међутим, отворено 
питање како треба разумети захтев да запослени у радно време треба 
да буде „на располагању послодавцу“. У уским дефиницијама радног 
времена, овај појам се тумачи као захтев за непрекидном и непосредном 
доступношћу запосленог послодавцу.64 Таква дефиниција „иде на руку“ 
послодавцима, јер се, у том случају, из појма радног времена истискују 

63  International Labour Conference, 99th session, Report IV(1), Decent work for domestic 
workers, ст. 176−178.

64  Љ. Ковачевић, op. cit., стр. 553.
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пасивни (непродуктивни) периоди дежурстава и других ситуација у 
којима престација рада постоји само као предвидљива могућност. Са 
друге стране, екстензиван приступ у дефинисању радног времена значи 
да се под овај појам могу подвести сви периоди у којима је запослени 
(непосредно или посредно) био на располагању послодавцу. Једини изузе-
так, у том смислу, представља време приправности, које од запосленог 
не захтева присуство на месту рада. Иако је запослени на располагању 
послодавцу, у овом случају његова доступност није ни трајна (због /исти-
на, релативне/ слободе запосленог да се посвети личним активностима), 
ни непосредна (због одсуства са места рада).65 Организација дежурстава 
и приправности за рад запослених у домаћинству би, притом, морала 
бити уређена уговором о раду, нарочито у погледу утврђивања фонда 
сати током којих се од запосленог може захтевати да буде дежуран или 
у приправности, као и у погледу признавања права на накнаду за то што 
у одговарајућим периодима ставља послодавцу своје радне способности 
на располагање. 

У неким државама, дерогација правила о ограниченом радном 
времену је допуштена само у погледу поједних послова (нпр. чување деце 
млађе од три године или старање о лицима са инвалидитетом којима 
је потребна стална нега), али се и тада уговором ограничава број сати 
прековременог рада, уз право запослених на тзв. слободне дане или на-
кнаду за неискоришћени дневни или недељни одмор (примера ради, у 
Аустрији, прековремени рад може трајати највише 18 радних сати у две 
узастопне недеље)66. У другим државама, поред прековременог рада, 
који је допуштен само ако је то утврђено уговором о раду, запослени у 
домаћинству имају и дужност рада у хитним случајевима. Од њих се 
тада захтева да раде зато што је чланове домаћинства послодавца погоди-
ла незгода, изненадна болест или други сличан непредвидљиви догађај 
који угрожава живот, здравље или имовину послодавца или другог чла-
на домаћинства. Ипак, запослени ни тада не сме радити неограничено 
дуго, нпр. у Финској, рад у хитним случајевима не може трајати дуже 
од 20 часова у току две радне недеље, уз обавезу обавештавања тела 
надлежног за заштиту безбедности и здравља на раду о разлозима и 
претпостављеном трајању рада.67 Ови примери показују да уређивање 
прековременог рада подразумева утврђивање максималног броја сати 

65  Ibid.
66  Вид. аустријски Закон о помоћи у домаћинству и запосленима у домаћинству 

(Hausgehilfen- und Hausangestelltengesetz, BGB1 Nr. 235/1962), члан 5, став 7. 
67  Вид. фински Закон бр. 951/1977 о запошљавању радникâ у домаћинству (Laki 

kotitaloustyöntekijäin työsuhteesta), део 8.
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у којима се он може изузетно захтевати од запослених у домаћинству, 
као и уређивање начина награђивања запослених за прековремени рад 
увећаном зарадом, додатним данима одмора или комбиновањем ових 
двеју врста престација. 

Закључак

Рад запослених у домаћинству се последњих година налази у 
средишту пажње радноправне теорије и струке. Ово, између осталог, 
и зато што у јавности, плаћени рад у домаћинству неретко представља 
предмет потцењивања и бројних предрасуда. Стога су у законодавству 
многих држава учињени важни кораци у правцу правног признавања 
значаја рада запослених у домаћинству послодавца. То нарочито 
подразумева настојање да се рад у домаћинству препозна као „прави“ 
и за друштво изузетно важан облика рада, који као такав треба да буде и 
уређен и награђен. То, даље, значи да се пред државама налази задатак да 
запосленима који раде у домаћинству обезбеде сигурно радно окружење, 
у којем ће бити отклоњен ризик њихове експлоатације и створени услови 
за делотворну заштиту њиховог достојанства и добробити. Истовремено, 
постоји потреба да се у законодавству и пракси радног права уваже и све 
особености радноправног положаја ових радника, нарочито када је реч 
о њиховој безбедности и здрављу на раду, организацији радног времена, 
поштовању приватног живота и остваривању права из колективног 
радног односа. Осим тога, државе треба да спрече фактички и привидни 
независни рад ове категорије радника, као и праксу да њихови услови 
рада зависе од добре воље послодавца. Притом, ваља имати у виду да 
су ризици од злоупотреба плаћеног рада у домаћинству најизраженији у 
погледу запослених који станују у домаћинству послодавца или се налазе 
у осетљивом положају (нпр. /и/легални мигранти или малолетници). 

Делотворна заштита запослених у домаћинству подразумева и 
отклањање свих законских, административних и других препрека за 
оснивање и рад њихових професионалних организација, будући да 
специфично место рада, изолованост од других радника и ограничена 
средства за финансирање, а у случају радника миграната и њихов 
нерегулисани положај, неретко представљају тешко премостиву сметњу 
за остваривање колективних права и слобода. На значај овог захтева 
указано је и у „јуриспруденцији“ Комитета за слободу удруживања, који 
позива државе да измене правне прописе који ускраћују запосленима 
у домаћинству право да се синдикално организују, потврђујући да се 
одредбе Конвенције Међународне организације рада број 87 примењују 
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и на ове раднике. Премда су многе државе поступиле у складу са овим 
позивом, пред њима и даље остаје изазов да осмисле и обезбеде неопходне 
мере како би се и радницима у домаћинству омогућило удруживање у 
синдикате и учешће у поступку колективног преговарања, иако у неким 
државама не постоје удружења послодаваца са којима би синдикати могли 
да преговарају о условима рада.68 Наведени ризици сведоче о пресудном 
значају делотворне примене меродавног законодавства, што нарочито 
претпоставља утврђивање казни за непоштовање одговарајућих правила, 
делотворан надзор над применом ових правила (уз поштовање гарантије 
неповредивости стана /послодавца/) и доступност судске заштите свим 
лицима која сматрају да су им повређена права у овој области. Без тих 
мера, и најбоља законска решења остаће само „мртво слово на хартији“, 
остављајући без заштите раднике који својим радом значајно доприносе 
бољем усклађивању професионалних и приватних обавеза њихових 
послодаваца, нарочито када обезбеђују допунске видове старања о деци 
и старим и болесним члановима породице послодавца.
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PAID DOMESTIc LABOUR

Summary
Social and demographic challenges consisted of higher participati-

on of women in the labour market, intensification of work, increasing life 
expectancy and ageing of population facing the world of work. This deve-
lopment is accompanied with a need for various instruments to facilitate the 
reconciliation of professional and family life. One of these instruments is paid 
domestic labour, which is beneficial for the employers and their household 
members, and for the market as a whole, because domestic work can be de-
sirable job for many low-skilled workers. It presupposes labour relationship 
between a householder (employer) and an employee who provides services 
for remuneration within the employer’s home. However, domestic workers 
often have no clear status under labour legislation or tend to be excluded from 
legislation on health and safety at work, or other working conditionѕ. Also, 
domestic workers are often underpaid and de facto exempted from the scope 
of labour and social legislation and state surveillance. Due to their specific 
characteristics (personalized relationship with the employer, continuous 
availability, etc.), relations between employer and domestic worker call for 
regulation that is adapted to their specificity. Women, migrants and young 
workers who provide services within the employer’s home are especially vul-
nerable to forced labour and discrimination, so the author analyzes human 
rights violations that domestic workers suffer, as well as exploitation of child 
labour and violation of employee’s right to predetermined number of working 
hours. It is concluded that employment for domestic labour have to lose the 
discretionary character and that the next step in its regulation should ensure 
adequate and effective protection against abusive and arbitrary exercise of 
employer’s prerogatives. 

Keywords: specific working place; household tasks; domestic workers; 
discrimination; forced labour; child labour; abuse of overtime work.
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СТВАРАЊЕ УСЛОВА ЗА РАЗВОЈ МОДЕРНИХ 
ПЕНЗИЈСКИХ СИСТЕМА1*

Апстракт: Пензијски систем је цивилизацијска тековина. 
Осигурање од сиромаштва у старости, као фундаментални 
задатак пензијских система, у савременим условима није 
лако остварити. Први део рада тиче се излагања обележја 
друштвених изазова са којима се сусрећу пензијски системи 
развијених држава и држава у транзицији. Реч је о старењу 
становништва, поремећају односа броја лица који плаћају 
доприносе за пензијско осигурање и броја пензионера, ниској 
стопи економског раста и великој незапослености, нарочито 
израженим у време актуелне финансијско-економске кризе, 
променама у карактеру рада. Посебна пажња је, у наставку 
рада, посвећена питању домета и ограничења јавног и приватног 
пензијског осигурања. На основу извршене анализе, у завршном 
делу рада, указује се на услове који треба да карактеришу 
амбијент погодан за развој модерних пензијских система.    

Кључне речи: пензијски систем, пензијско осигурање, реформа 
пензијског система, развијене земље, земље у транзицији. 

1 Рад је резултат истраживања на пројекту „Заштита људских и мањинских права 
у европском правном простору“ (бр. 179046), који финансира Министарство просвете 
и науке Републике Србије.  
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Увод

Савремене државе и модерна друштва не могу нормално да 
функционишу без постојања квалитетних пензијских система. Та 
чињеница не изненађује с обзиром да пензијски системи остварују 
значајан утицај на економски положај великог броја људи. У условима 
актуелне финансијско-економске кризе, питање њиховог реформисања 
поново добија на значају. Уз кризу и други друштвени изазови намећу 
неопходност промена у пензијским системима многих држава. Стварање 
услова за развој пензијских система је фундаментални захтев како би 
они могли да носе епитет модерних пензијских система. 

Пензијски системи и савремени друштвени изазови

Овај век, као и претходни, одликује бројне промене и појаве које 
се могу означити као својеврсни друштвени изазови. Део њих оставља 
„траг“ на пензијске системе и изазива не увек позитивне ефекте. 
Штавише, ради се о неким од кључних узрока кризе пензијских система. 
Доминантну улогу имају старење становништва, поремећај односа броја 
лица који плаћају доприносе за пензијско осигурање и броја пензионера 
(поремећај тзв. коефицијента зависности), ниске стопе привредног раста, 
дугорочна незапосленост, промене у обележјима рада.

Демографски процеси и обележја становништва непосредно утичу 
на развој  сваке земље и функционисање јавних пензијских система. 
Повећање удела старог становништва у укупној популацији и опадање 
стопе наталитета условљавају генерацијску неравнотежу због које по 
годинама млади и средњи делови становништва морају издражавати све 
бројнији старији део становништва. Наиме, средину 20. века у погледу 
демографских очекивања обележило је страховање од превеликог 
раста становништва (baby boom) и његове „демографске експлозије“. 
На крају прошлог века и у првим деценијама 21. века, у многим земљама 
света, показује се веома успорен раст становништва али и „експлозија 
старости“. То значи да проблеми превеликог раста становништва губе 
на значају, док проблеми његовог састава те појава сенилизације избијају 
у први план.2

Стопа фертилитета (број деце које током своје фертилне доби роди 
једна жена) је у паду, што резултира сталним падом прилива младих 
генерација. У Европи је све мање младих („старење одоздо“) а због 
повећаног просечног животног века све је више старих људи („старење 

2  D. Milinković, Demografska struktura i mirovinski sustav, Revija socijalne politike, 
br. 2/1994, str. 141. 



Проф. др Марина Димитријевић, Стварање услова за развој модерних 
пензијских система, радно и социјално право, стр. 103-118, XVII 2/2013)

105

одозго“). Последица је погоршање старосне структуре становништва. 
Старењем популације укупни друштвени трошкови расту. Поред раста 
трошкова у пензијском осигурању расту и трошкови у здравственом 
осигурању. Наравно, старење становништва ни у ком случају не треба 
схватити као негативну чињеницу. Напротив, то је позитивна чињеница 
која указује на продужење трајања живота људи. Истовремено она указује 
и на потребу предузимања адекватних мера политике подстицања 
рађања деце у једном друштву. Старење популације значи и старење 
радне снаге, смањење броја становника у бућности а, из угла државних 
интереса посматрано, и смањење националне моћи и виталности државе. 
Зато јачање постојећих програма социјалне помоћи намењених деци и 
породицама, у таквим околностима, треба да буде приоритетна и стална 
активност надлежних државних органа. 

Демографске особине становништва неке државе су, у принципу, 
познате, дугорочне, процењиве и имају повратан утицај на будућа 
демографска кретања. Отуда и не изненађују, из угла демографских 
процеса посматрано, криза пензијских система у земаљама у којима је 
финансирање пензијског осигурања било засновано на систему текућег 
финансирања пензија - међугенерацијске солидарности (pay-as-you-go 
system). Велики је то број земаља, као што је значајан и број земаља 
које карактерише тренд старења становништа (ОЕЦД земље, земље у 
транзицији, земље у развоју).3

Узрок пензијске кризе може се пронаћи и у самим пензијским 
системима. Могуће је говорити о феномену сазревања пензијских 
система. Након Другог светског рада, када су се пензијски системи 
конституисали, масовно су се запошљавале младе генерације, које су 
плаћале доприносе за пензијско осигурање, а број пензионера је био мали, 
па је било лако плаћати издашне пензије. Неколико деценија после тога, 
те масовно запослене генерације доспеле су у период за пензионисање и 
примање пензија, за које данас треба да плаћају доприносе малобројне 
радне генерације. Младо доба пензијског система било је, дакле, повољно 
за пензионере, док је зрело доба пензијског система за њих неповољно. 
Не може се, међутим, заобићи чињеница, да данашњи пензионери, 
због интензивног демографског старења, чине значајан део бирачког 
тела. Они све више постају присутни на „политичком тржишту“ преко 
партија пензионера и других политичких партија, које у предизборним 
кампањама и политичким програмима, пропагирају њихове интересе. 

3  Г. Обрадовић, М. Димитријевић, Старење становништва и криза текућег 
система финансирања пензија, Правни живот, бр. 7-8/2008, стр. 165-167. 
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Остварени резултати на изборима омогућавају тим партијама учешће у 
разним коалицијама приликом формирања власти, па отуда и потичу све 
гласнији захтеви да, у текућим пензијским реформама или у пензијским 
реформама које ће бити спроведене, интересе пензионера треба адекатно 
заштити. Искуство потврђује да пензијске погодности, годинама 
коришћење, као и уврежена мишљења о пензионисању и пензијама, 
није лако мењати. Но, и поред тога целу популацију државе, која се 
суочава са пензијском кризом, треба детаљно информисати о реалном 
стању пензијског система, уз подизање свести свих њених држављана да 
нема бесплатног ручка, односно да у постојећим приликама свако мора 
да сноси део своје одговорности и одговарајући део трошкова својих 
пензијских права (пензионери пензијских права које су остварили а млади 
нараштаји оних пензијских права које ће у будућности остваривати).

Кризу пензијских система продубљује и значајна незапосленост. 
Она је структурне природе и не може брзо проћи. Смањење броја 
незапослених је један од главних проблема многих развијених земаља 
и, у још већој мери, земаља у транзицији. У овим земљама се распала 
привредна структура, много људи је остало без посла и без перспективе 
запошљавања. Прави је изазов обезбедити претпоставке за економски 
раст а тиме и веће запошљавање. Да се ради о комплексном задатку 
потврђује и актуелна финансијско-економска криза. Глобализација 
економије је учинила све земље повезаним и ниједна није ван система 
нити заштићена од кризе. Утолико пре треба очекивати да њихова 
„борба“ за економски просперитет и свежи капитал, који ће покренути 
приведу у кризи, буде  снажнија.

Технолошки напредак, карактеристичан за време у коме живимо, 
доноси повећање продуктивности и мења основна обележја рада. Најпре, 
због продуженог школовања млади људи с релативним закашњењем, у 
односу на некад, почињу да раде. Потом се, на тржишту рада, проширују 
облици запошљавања који нису погодни за финансирање социјалне 
сигурности а тиме ни за финансирање јавних пензијских фондова. Све 
су заступљенији повремени рад, делимични рад, рад по уговору и разни 
облици неформалног рада. Радне биографије, у већини случајева, нису 
континуиране, што је до недавно било уобичајено. Оне, све више, бивају 
испрекидане и састављене од низа фрагмената. Наведене околности, 
присутне прилично дуго, актуелизују питање прилагођавања социјалног 
(пензијског) осигурања овим посебним, атипичним и дисконтинуираним, 
облицима запошљавања.4 Они су погодни за евазију доприноса за 

4  V. Puljiz, Sustavi mirovinskog osiguranja: nasledje i aktuelni problemi, Revija socijalne 
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пензијско осигурање чиме се додатно смањује прилив средстава у 
пензијским фондовима, тако да све веће дефиците ових фондова мора 
да финансирају државе трансфером средстава из својих буџета.5  

Криза система социјалне сигурности, без сумње, условљава и 
промене у темељним филозофским и политичким концепцијама на 
којима је почивала социјална држава. У том контексу треба и схватити 
оживљавање либерализма, концепцију „нових права“, кризу концепта 
социјалне државе. Детаљније се, у данашњим условима, испитује однос 
тржишта и државне регулације и доводи се у питање ниво и начин 
расподеле националног дохотка, а нарочито удео државе у социјалним 
трошковима. Упоредо се преиспитује однос социјалне сигурности и 
ефикасности друштва. Као последицу тога треба и посматрати настојање 
многих држава да мењају пензијске системе и развијају, поред јавних и 
компелементарне обавезне и добровољне приватне аранжмане у овом 
подручју. Уместо продубљивања „Welfare State“ развијене државе иду 
у правцу смањења њеног деловања. Оне се крећу према „Welfare Mix“ 
што значи да у домену социјалног (пензијског) осигурања значајну 
улогу добија и тржишни (приватни) сектор6. Поред идеолошких 
мотива, наведеној тенденцији су ослонац и економски интереси бројних 
субјеката. Како се као један од главних циљева реформе пензијских 
система наводи остваривање позитивног утицаја на економски раст 
и повећање националне штедње, то подразумева и повећање утицаја 
финансијских институција на пензијске системе. Не треба изгубити из 
вида да је било каква прича о променама у  пензијским системима нужно 
везана и за финансијски свет. Интерес да се оствари профит је легитиман 
у савременим друштвима и бројни субјекти виде своју предодређеност за 
„жетву“ значајних финансијских средстава од предлагане приватизације 
пензијских система.7 Томе погодује и глобализација економских токова. 
Глобализација смањује суверинитет државе у економској и социјалној 
сфери. Због сталне трке за профитом, привредни субјекти врше 
константни притисак у циљу смањивања трошкова рада па, дакле, и 
смањивања доприноса за пензијско осигурање. Између осталог, и из 
овог сегмента савременог друштва потиче фаворизовање пензијских 
система у којима се терет финансирања пензија тежи, у што већој мери, 

politike, br. 1/1996, стр. 7. 
5  V. Puljiz, Hrvatski mirovinski sustav: koreni, evolucija i perspektive, Revija socijalne 

politike, br. 2/2007, str. 179. 
6  V. Puljiz, Sustavi mirovinskog osiguranja: nasledje i aktuelni problemi, str. 7. 
7  A. Daron, Tri scenarija budućnosti socijalne sigurnosti, Revija socijalne politike, br. 

1/1995, str. 82. 
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пренети на осигуранике. Ради се о системима капитализиране штедње 
– акумулације капитала (eng. funded system), било добровољним било 
обавезним, који се заснивају на акумулацији и финансирању средстава 
током дужег временског периода. Настојање је смањити трошковни 
притисак јавних пензијских фондова на јавне финансије и дати значајнију 
улогу приватним пензијским фондовима.8

Познато је да приватни пензијски фондови инвестирају на 
тржишту капитала. На тај начин уштеђевине из земаља са неразвијеним 
тржиштима акција лако могу да се претворе у иностране инвестиције. 
У складу са глобализацијом економије међународне финансијске 
институције се томе не противе. Питање које остаје отворено и које 
нарочито треба да брине економски неразвијене земље тиче се чињенице 
да се таквим активностима потенцијално отвора пут масовном бегу 
домаћег капитала у иностранство. То може да представља озбиљну 
сметњу националној аутономији у монетарној, фискалној и социјалној 
политици.9 Ово питање није секундарног значаја и мора се озбиљно узети 
у разматрање приликом одабира модела реформе пензијског система у 
свакој земљи посебно.

Домети и ограничења у јавном и 
приватном пензијском осигурању

Јавно пензијско осигурање се углавном финансира доприносима 
за пензијско осигурање, као посебном врстом парафискалних прихода 
државе. У случајевима недостатка средстава за финансирање јавног 
пензијског осигурања, мањак се покрива приходима из буџета. Овај 
начин финансирања пензијског осигурања је, у многим државама света, 
организован по систему текућег финансирања пензија (међугенерацијске 
солидарности), где се средства прикупљена по основу доприноса које 
плаћају запослени троше за исплату пензија пензионерима. Алтернатива 
систему међугенерацијске солидарности је систем капитализиране 
штедње (акумулације капитала), примењен код приватног пензијског 
осигурања, а његово функционисање се огледа у томе да се уплаћени 
доприноси штеде као основни капитал који се оплођује како би се у 
будућности исплаћивале пензије.10 Какви су домети и која су ограничења у 
функционисању наведених система финансирања пензијског осигурања?  

8  V. Puljiz, Hrvatski mirovinski sustav: koreni, evolucija i perspektive, str. 180.
9  A. Škember, Mirovinska reforma po modelu Svetske banke – čarobna formula za 

prevladavanje krize mirovinskog sustava i promicanje gospodarskog rasta ili strategija 
visokog rizika, Ekonomski pregled, br. 7-8/2002, str. 734. 

10  Д. Поповић, Наука о порезима и пореско право, Институт Отворено друштво/
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Систем међугенерацијске солидарности почина на принципу 
по коме се текући издаци морају финансирати из текућих прихода. 
Садашње радноактивне генерације (запослени) врше уплате доприноса 
за пензијско осигурање у јавне пензијске фондове из којих се исплаћују 
пензије садашњим пензионерима (бившим радноактивним генерацијама). 
Сходно томе, у овом систему се може говорити о постојању својеврсног 
„генерацијског уговора“. Заузврат, данашњим радноактивним 
генерацијама се у старости, у виду пензија, обећава брига у збрињавању 
од стране будућих генерација. Наведено лепо звучи, али се, при првој 
анализи, може уочити чињеница да су могући губитници у систему 
међугенерацијске солидарности, како садашње младе радноактивне 
генерације, тако и будуће генерације. Будуће генерације, логично и не 
учествују у „генерацијском уговору“. Проблем за младе запослене (а и 
за будуће генерације) се отвара оног тренутка када се уочи тенденција 
старења становништва у друштву и када се појаве прве назнаке 
кризе у функционисању система. Узроци кризе не морају бити само 
демографске природе, већ могу потицати и из самог система (разне 
деформације система) и/или бити повезани са стањем у економији 
(депресија, незапосленост, недовољна примена савремених технологија 
у производњи и сл.). Тада се, по правилу, актуелизују питања добрих 
и лоших страна система међугенерацијске солидарности. Првенствено 
се истиче да је и држава могла, у погледу финансијских средстава 
прикупљених од доприноса за пензијско осигурање, да се понаша као 
приватник, тј. да убире премије осигурања методом капитализиране 
штедње и да јемчи одговарајуће исплате пензија. Искуство, међутим, 
потврђује да већина држава у свету није размишљала нити поступала 
на тај начин. Штавише, постојало је много „празнина“ и простора за 
злоупотребе у погледу остваривања пензијских права, што је дуго у 
систему било толерисано.

Преференције за систем међугенерацијске солидарности изра-
жавају посебно старији запослени и пензионери. Што су они бројнији 
у популацији, то је уочљивија склоност ка систему међугенерацијске 
солидарности. Овај систем је, у таквим околностима, теже и финансирати 
с обзиром на све мањи удео радноактивног становништва у укупном 
становништву. Уколико се висина пензија везује за висину зарада, може 
се очекивати да стопе доприноса за пензијско осигурање, у будућности, 
значајно расту. У супротном, реално је очекивати смањење пензија. 

Институт за уставну и законодавну политику Будимпешта и Савремена администрација 
Београд, Београд, 1997, стр. 706-710.
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Систем међугенерацијске солидарности има и своје квалитете. 
Овај систем представља једини потпуно сигуран начин да се обезбеди 
макар минимални доходак у старости. Уосталом, сваки човек жели 
дуго да живи и не прихвата са одушевљењем чињеницу да је стар. 
Систем међугенерацијске солидарности показује, такође, и отпорност 
на инфлацију будући да основица за плаћање доприноса за пензијско 
осигурање расте у инфлаторним условима. 

Носиоци система капитализиране штедње су осигуравајућа 
друштва која наплаћују премије од радноактивних осигураника, чија је 
висина одређена висином ризика. Тако наплаћене премије осигуравајућа 
друштва затим улажу у хартије од вредности и имовину и касније их 
користе у случајевима када осигураник пензијског осигурања стекне 
услове за одлазак у пензију. Другим речима, од уплаћених премија ствара 
се капитал у мери нужној за финансирање издатака насталих касније 
у вези са уплаћеним капиталом. Овај је систем, међутим, осетљив на 
инфлаторна кретања, јер у таквим околностима, део уштеђеног капитала 
бива обезвређен. Уз то могући недостатак се огледа у чињеници да су 
појединци изложени већем финансијском ризику: у случају пада цена 
на тржишту хартија од вредности њихов основни капитал може бити 
угрожен. Осигураници могу изгубити своја улагања и због несавесности у 
пословању органа који управљају њиховим улагањима. Као недостатак се 
могу истаћи и велики административни трошкови управаљања и надзора 
рада инвестицијских фондова који се баве инвестирањем уложеног 
капитала. Ипак, бригу о делотворности (ефективности) и способности 
плаћања (солвентности) осигуравајућих друштава који се баве услугама 
пензијског осигурања на одређени начин води тржишна конкуренција, 
али и држава преко контроле њиховог пословања.11 Ефикасна држава, 
дакле, није битна само због успешног функционисања јавног пензијског 
осигурања, већ и због доброг функционисања приватног пензијског 
осигурања. 

Преференције за систем капитализиране штедње исказују 
нарочито млади запослени, верујући да ће стварањем индивидуалног 
основног капитала и њиховим профитабилним улагањем остварити 
пензије које ће бити и сигурније и веће него што је то случај у систему 
међугенерацијске солидарности. Ако младе генерације стварно (а не само 
вербално) имају могућност да одлучују и управљају фундаменталним 
друштвеним токовима, онда треба стално имати на уму да оне својим 

11  N. Mijatović, Aktivnosti Europske unije pri usklađivanju oporezivanja svota starosnog 
(mirovinskog) osiguranja, Pravo i porezi, br. 4/2008, str. 72. 
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утицајем на статус старијих генерација, у принципу, суштински утичу 
на обележја времена које долази. Тиме и на сопствену будућност. 

Амбијент погодан за развој модерних пензијских система

На нивоу великог броја држава, развијених и у транзицији, нивоу 
међународних финансијских организација, у политичким и стручним 
круговима, прилично дуго се води расправа о „трасирању“ најбољег пута 
у реформисању постојећих пензијских система. Централно питање тиче 
се избора погодног типа реформе како би се решили велики проблеми 
испољени у функционисању система међугенерацијске солидарности. 
Модификовати овај систем и/или извршити приватизацију пензијског 
осигурања највећи је изазов приликом дизајнирања пензијске реформе. 

На нивоу Европске уније (ЕУ), питање регулисања пензијског 
осигурања спада у домен примарне одговорности држава чланица. Не 
постоји обимна заједничка регулатива која се тиче пензијске области, у 
оквиру ове интеграције, па не изненађују присутне разлике у актуелним 
пензијским системима, као ни значајна аутономија држава у одабиру 
типа пензијске реформе која ће се спровести.12 Општи циљеви пензијских 
реформи, међутим, представљају оно што је усаглашено. Они се тичу 
примерености пензија, финансијске одрживости и модернизације 
пензијских система. Сагласно наведеним општим циљевима, Европско 
веће је у Леакену, 2001. године, одредило и посебне циљеве у области 
пензијске политике, којима треба да теже земље чланице ЕУ. Узимајући у 
обзир специфичне околности, земље чланице ЕУ на националном нивоу 
треба да испуне следеће:13 да осигурају да сиромаштво не угрожава 
старије особе и да оне имају примерен животни стандард; да осигурају 
свим људима приступ одговарајућем државном и/или приватном 
пензијском осигурању; да подстичу међугенерацијску солидарност; 
да остварују висок ниво запослености; да осигурају да све релевантне 
компоненте социјалног осигурања пруже подстицаје за запошљавање 
старије радне снаге; да реформишу пензијске системе на тај начин да 
највиши циљ буде одрживост јавних финансија; да осигурају да у оквиру 
пензијских доприноса и пензијских реформи између активних особа и 
пензионера буде успостављена равнотежа; да осигурају да капитални 
пензијски системи нуде исплате с одговарајућом ефикасношћу, 

12  Х. Хрустић, М. Димитријевић, Стање и перспективе система пензијског 
осигурања у Србији, Социјална мисао, бр. 4/2009, стр. 98-99. 

13  S. Buljubašić, Modeli i reforme penzijskih sistema, Sarajevski žurnal za društvena 
pitanja, jesen/zima 2012, str. 65-66 
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повољношћу, одрживошћу и сигурношћу; да осигурају да су пензијски 
системи усклађени са захтевима флексибилности и сигурности на 
тржишту рада; да поштују принцип равноправности жена и мушкараца; 
да унапреде транспарентност и прилагодљивост пензијских система, 
како би грађани и даље имаји поверење у те системе. Захваљујући 
наведеним захтевима, на подручју ЕУ, се временом, и оформила посебна 
концепција пензијског система. Све више се говори о Европској концепцији 
пензијског система, заснованој на општем и јавном пензијском систему 
међугенерацијске солидарности – систему одређених давања (први стуб), 
додатном пензијском систему факултативне природе који се темељи на 
професионалним елементима (предузећа, скупови предузећа, економски 
сектор или грана, удружење припадника самосталних делатности), 
који се може финансирати применом међугенерацијске солидарности 
или капитализације (други стуб) и на индивидуалном добровољном 
пензијском осигурању, у коме (будући) осигураник сам бира носиоца, 
начин и услове осигурања и финансира то осигурање.14

Активности које се предузимају у циљу приватизације пензијског 
осигурања, независно од тога о којој земљи је реч, су сложене природе и 
захтевају значајну одговорност бројних субјеката у друштву. Најважније 
обележје промена је преношење нагласка са интерперсоналне (плаћање за 
другога у систему међугенерацијске солидарности) на интертемпоралну 
прерасподелу (плаћање за властито осигурање у будућности и јача 
повезаност доприноса и пензија у систему капитализиране штедње). 
Ради се о битним променама које подразумевају потпуно другачије 
управљање алокацијом дохотка људи за време њиховог живота. Управо 
зато се од увођења пензијског осигурања на темељу индивидуалне 
капитализиране штедње и очекује повећање одговорности појединца за 
властиту социјалну сигурност у старости, већа мотивисаност за плаћање 
доприноса и дужи рад, дугорочно смањивање пензијских издатака који 
се финансирају на текућој основи, финансијска стабилизација пензијског 
система и подстицање економског раста. Уз економске ефекте, поједнако 
су очекују и адекватни социјални ефекти. 

За успешну приватизацију пензијског осигурања нису важни само 
капацитети тржишта већ је, подједнако важна, и јачина и стабилност 
државе и њених институција. Државе које се одлуче за структурну 
пензијску реформу треба, пре тога, да остваре значајна улагања у људске 
ресурсе и побољшање информационо-технолошке опремљености јавног 

14  M. Rismondo, Hrvatski sustav mirovinskog osiguranja i europski socijalni model, 
Revija socijalne politike, br. 1/2010, str. 90. 
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сектора. Неопходна је и макроекономска и политичка стабилност у 
држави јер, у противном, приватизација пензијског осигурања постаје 
високоризична стратегија. Наведено посебно важи за земље у транзицији 
у којима су, у претходном периоду, спроведене бројне структурне 
пензијске реформе. У принципу, постоје различити модели ових реформи 
с обзиром на комбинацију јавног и приватног и на обавезе које се дају 
приватном и јавном сектору. Супститутивне реформе подразумевају да 
је претходни јавни систем пензијског осигурања у потпуности укинут и 
замењен приватним капитализираним системом. У паралелном моделу 
уведено је приватно капитализирано осигурање као алтернатива јавном, 
што за резултат има заједничко постојање и конкуренцију два паралелна 
система. Мешовите реформе јавном систему додају нову приватну 
капитализирану компоненту обавезног осигурања. Заједничко обележје 
сва три модела јесте увођење приватног пензијског система који се 
„такмичи“ или који мења, односно допуњује јавни пензијски систем 
међугенерацијске солидарности.15 

Протекло време спровођења пензијских реформи у земљама у 
транзицији потврдило је релевантност три процесна критеријума који 
директно одређују успех реформе. Ти критеријуми су:16

1) Дугорочна и кредибилна посвећеност владе – Реформа мора 
бити на делотворан начин усклађена са економијом земље а политички 
услови, у којима ће реформа бити имплементирана, довољно стабилни 
да би обезбедили разумну вероватноћу за пуну примену и постизање 
зрелости реформе;

2) Локално прихватање и лидерство – И најбоље технички 
припремљена пензијска реформа неће бити успешна уколико не одражава 
преференције земље и ако за становништво није кредибилна;

3) Довољан степен изградње капацитета и имплементације – 
Пензијска реформа не представља само мењање правне регулативе, 
већ промену начина на који се обезбеђује доходак након пензионисања. 
То захтева значајне реформе управљања, прикупљања доприноса, 
одржавање евиденција, информисања, управљања средствима, 
регулације, као и исплате давања. Усвајањем легислативе остварује се 
само део посла који у реформи треба реализовати.      

Од средине деведесетих година 20. века, земље Средње и Источне 
Европе су извршиле структурне реформе својих пензијских система. 

15  K. Muller, Strukturne mirovinske reforme u tranzicijskim zemljama: politički sudionici 
i uloga države, Financijska teorija i praksa, br. 26 (2)/2002, str. 392. 

16  R. Holzman, R. Hinz, Olg-age income support in the 21st century: An international 
perspective on pension systems and reform, The World Bank, 2005, p. 6-7. 
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Неколико земаља је увело чилеански тип обавезног приватно вођеног 
пензијског система. Земље Средње и Источне Европе које су примениле 
ову врсту пензијског система су: Мађарска (1998), Казахстан (1998), 
Пољска (1999), Летонија (2001), Бугарска (2002), Хрватска (2002), 
Естонија (2002), Бивша Југословенска Република Македонија (2003), 
Република Словачка (2005) и Румунија (2008). Приметни изузетци су 
били Република Чeшка и Словенија као државе са највишим дохотком у 
региону. Ове две земље карактерише постојање добровољних приватних 
пензијских фондова који покривају знатан број радника. Недавно је влада 
Чешке одлучила да уведе нову врсту добровољног приватног пензијског 
система са делимичним изузимањем из државног пензијског система.17

Сва упоредна искуства у имплементацији реформи пензијских 
система могу да имају непроцењив значај за нашу земљу. У времену које 
предстоји Србија ће морати озбиљније да одреди пут своје пензијске 
реформе. Просто је постало неминовно да државе преиспитују сопствене 
пензијске системе, отклањају негативне ефекте које они производе, 
прилагођавају пензијске системе друштвеним изазовима. Наша држава 
и српски пензијски систем не смеју бити изузетак. И Светска банка, 
позната по врло значајној улози у иницирању и пружању финансијске 
и професионалне помоћи пензијским реформама у многим земљама, у 
актуелним околностима, релативизира и донекле мења раније предлоге 
за реформисање пензијских система. Показујући извесну осетљивост 
на критике које су долазиле како из теорије, тако и из праксе, Светска 
банка истиче да је приликом конципирања и реализације пензијске 
реформе неопходно уважавати специфичне околности које владају у 
једној земљи. Уместо тростубног модела пензијског осигурања – јавни 
обавезни стуб, обавезни приватни стуб, добровољни приватни стуб, 
Светска банка сада предлаже модел, односно оквир од пет стубова за 
успостављање финансијске равнотеже:18 нулти стуб – на основу којег 
се свим становницима у старости исплаћује основна или социјална 
пензија у циљу смањења сиромаштва; први стуб – као обавезни државни 
фонд који се финансира на уобичајен начин путем доприноса и текућег 
финансирања; други стуб – као обавезна штедња у приватним пензијским 
фондовима; трећи стуб – који обухвата добровољне приватне пензијске 

17  K. Hirose, Trendovi i ključna pitanja penzione reforme u Srednjoj i Istočnoj Evropi 
– uporedni pregled, u: (ur. K. Hirose), Penzione reforme u Srednjoj i Istočnoj Evropi u 
vremenima krize i štednje, ali i izvan njih, Medjunarodna organizacija rada, Tim za tehničku 
podršku dostojanstvenom radu za  Srednju i Istočnu Evropu, Budimpešta, 2012, str. 4. 

18  Д. Вуковић, Социјална политика Европске уније, Универзитет у Београду, 
Факултет политичких наука, Београд, 2011, стр. 67.
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фондове и који укључује индивидуалну штедњу; четврти стуб, односни 
пети стуб – којим се у различитим облицима осигурава додатна 
социјална помоћ старима који су посебно угрожени. 

Закључак

Пензијски систем је битан део економског, социјалног и 
финансијског система једне земље. Актуелни друштвени изазови (старење 
становништва, низак економски раст, висок ниво незапослености, 
промене у обележјима рада), изазивају кризу пензијских система. 
Од земаља у транзицији до високо развијених земаља, реформисање 
пензијских система постаје актуелна тема. Остваривање фундаменталног 
циља пензијских реформи, који се огледа у стварању услова за развој 
модерних пензијских система, захтева значајне напоре и улагања. 

Другачији однос јавног и приватног сектора у области пензијског 
система, као и јачање свести грађана о озбиљности проблема у 
финансирању пензијског осигурања, нешто је што се среће у бројним 
земљама света. Такође се, у већем делу њих, мењање дубокоукорењених 
веровања о улози коју држава треба да има у пензијској области, 
подмлађивање становништва, економски раст и већа запосленост, 
препознају као кључне претпоставке за дугорочно решавање проблема 
у пензијском систему.
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cREATING cONDITIONS fOR THE DEVELOPMENT 
Of MODERN RETIREMENT SYSTEMS

Summary
The retirement system is an essential part of the economic, social and 

financial systems of every country. More and more evident problems such as 
an ageing population and high unemployment directly threaten functioning 
of the retirement systems, thus making the issue of their reform current again 
worldwide. From countries in transition to highly developed countries, either 
there are ongoing debates on the topic of designing retirement system reforms, 
or the reforms in question are being conducted. Economic, political, legal 
and institutional conditions that characterize a society have a direct impact 
on retirement reform. The fundamental objective of the reform is reflected in 
ensuring the development of a financially viable, efficient and just system of 
financing retirement insurance. Having in mind the current situation in the 
retirement field, with various restrictions and challenges occurring there, 
this goal is not easily achieved. The purpose of the present paper is to point 
out some issues in the area of   retirement reform in contemporary conditi-
ons. Since the pension reform is inevitable in the future of many countries, 
and taking into account the results retirement reforms implemented so far, 
what remains is the question of choosing the direction of further reforms, as 
well as the question of the creation of the appropriate conditions for further 
modernization of retirement systems. These issues, which are gaining in 
importance, have been given special attention by the author in this paper. In 
fact, even the World Bank, known for a very significant role in initiating and 
providing financial and professional support for retirement reforms in Latin 
American countries and countries in transition, up to a certain point changes 
its prior proposals for the retirement system reform. Showing some sensitivity 
to criticism coming from both theory and practice, the World Bank indicates 
that, in the process of designing and implementing retirement reform, what 
is necessary to be taken into consideration is the specific situation of a given 
country. In the time to come, what can be expected with a high degree of 
certainty is a different influence of both the public and private sectors on the 
retirement system, as well as strengthening public awareness of the problem 



of financing the retirement insurance. It is necessary to emphasize that the 
economic development and solving the problem of unemployment in each 
separate country, represent the key to a long-term resolution of the problems 
arising in the retirement system.

Key words: retirement system, retirement insurance, retirement system 
reform, developed countries, countries in transition
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ФИЛОЗОФИЈА ДОСТОЈАНСТВЕНОГ РАДА

,,Већина људи је лоша”
Бијант (око 570. пре н. е)

Апстракт: Рад је комплексан и компликован феномен и једна 
од најуниверзалнијих одлика људских бића. Као такав, рад је 
предмет изучавања: филозофије, економије, права, социологије, 
психологије, медицине, политичких и других наука.
Под појмом рад, који има више значења, најчешће подразумевамо 
посао, односно плаћени рад. 
Достојанствен  рад, као идеју и као циљ представила је 
Међународна организација рада 1999. године. У том смислу, 
достојанствен рад је дефинисан као продуктивно радно место 
на коме се штите права радника, на коме се радом може 
пристојно зарадити и где постоји адекватна социјална заштита 
радника. Достојанствен рад је основа одрживог развоја, 
заснованог на праведном, инклузивном и равноправном друштву, 
а који се подржава и додатно подстиче стварањем радних 
места на којима се поштују и примењују права радника, родна 
равноправност, социјална заштита и социјални дијалог. Право 
на достојанствен рад исто је што и право на достојанствен 
живот.
У овом раду анализирамо суштину појма достојанствен рад 
и предлажемо већи број показатеља, на основу којих се може 
оценити да ли рад у једној земљи можемо означити са атрибутом 
достојанствен или не. 

Кључне речи: достојенствен рад, социјални дијалог, синдикат, 
социјална сигурност, радна и социјална права.
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1. Значења појма ,,рад”

1. Полазећи од чињенице да је рад коплексан феномен, немогуће 
је дати једностован одговор на питање: Шта је рад? 

Рад је: 1) вечита људска потреба, 2) утицање на спољни свет како 
би се стекле животне потрепштине, 3) покретач живота, 4) роба, 5) ме-
рило вредности, 6) извор права, 7) извор психичког и физичког здравља, 
8) средство за самоостварење, 9) важан извор смисла и идентитета, 10) 
средство за обликовање људске личности, 11) израз оног што човек јесте, 
12) извор радости и задовољства, за једне, и бола и патње, за друге, 14) 
,, утрошак енергије, залагање, напор, како би се постигао известан циљ 
(The Concise Oxford Dictionary), 15) доказ и траг људског постојања и 
много тога осталог.

1. Према Лашу Фр. Х. Свенсену:,, У историји идеја истичу се два 
погледа на рад: Неки рад сматрају бесмисленом клетвом, а други смис-
леним позивом. Први поглед је доминирао од антике до реформације, а 
други од реформације надаље.”1

2.  Разумевање природе рада у старој Грчкој није било једнозначно, 
у смислу да: ,,Нико није омаловажавао рад као филозофи античке 
Грчке... Ниједна култура није презирала рад више од античке Грчке.”2 

Схватање рада у античкој Грчкој било је сложеније. С једне стране, 
сматрало се да се радом стиче наклоност богова (Хесоид), а са друге 
стране, да је понижавајућа само она врста рада на коју је човек био 
присиљен и која је била најнапорнија. 

Кључна разлика за Грке лежала је ,, између нужних и својевољних 
делатности, а не између продуктивних и непродуктивних.”3

Платоново (око 429-347. п.н.е.)4 и Аристотелово (384-322. п.н.е.)5 
схватање рада такође није једнострано. Физички рад, према Платону, 
слама и душу и тело, и чини их неупотебљивима, али исто тако он сматра 
да би филозофи требали да воле све облике рада, укључујући и физички. 

Плаћени рад, према Аристотелу, не доноси слободу мисли, већ 
их спутава. Циљ рада према њему треба да буде доколица, као што је 
мир циљ рата. Аристотел сматра да је рад сметња за остварење људског 
потенцијала, из разлога што троши време и енергију коју би требало 
употребити на развој врлина, а што је истински циљ људског бића.

1  Л. Свенсен, Филозофија рада, Геопоетика издаваштво, Београд, 2012, страна 23.
2  Л. Свенсен, op. cit, стр. 23.
3  Л. Свенсен, op. cit, стр. 24.
4  Платон, Држава, Дерета, Београд, 2005.
5  Аристотел, Политика, БИГЗ, Београд, 2003.
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При разматрању Платоновог и Аристотеловог саватања рада треба 
поћи од чињенице да су живели у време робовласничког друштвено-
економског система, и да су и сами припадали робовласничкој класи.

3. Супротност доминантном поимању рада у античкој Грчкој 
настаје са реформизмом Мартина Лутера (1483-1546.) и појавом про-
тестанске етике. ,,Рад се схвата као нешто што има вредност мимо 
стицања животних потрепштина. Протестант толико цени рад да 
му све друге активности које немају везе са радом - нарочито оне које 
доносе уживање и забаву -  постају сумљиве.”6

4.  Према К. Марксу (1818-1883.) рад је, поред осталог:
а) ,, ... услов за опстанак људи, услов независан од свих друштве-

них облика, вечита природна нужност да се између човека и природе 
омогући размена материје, и према томе и живот људски.”7

б) ,, ..., с једне стране, утрошак људске радне снаге у физиолошком 
смислу, а у томе својству једнаког људског или апстрактног људског 
рада ствара вредност. С друге стране, сваки је рад утрошак људске 
радне снаге у неком нарочитом целисходном облику, а у овоме својству 
конкретног корисног рада производи употребне вредности (подвукао: 
Р.К.) .”8

в) ,, нормална животна делатност.”9

г) ,, ... процес између човека и природе, процес у коме човек својом 
сопственом активношћу омогућује, регулише и надзире своју размену 
материје са природом.”10

Полазећи од радова  зачетника класичне политичке економије 
Вилијама Петија (1623-1687.) и представника британске класичне 
политичке економије Адма Смита (1723-1790.) и Давида Рикарда (1772-
1823.), К. Маркс је поставио теорију радне вредности.11

6  Л. Свенсен, op. cit, стр. 30.
7  К. Маркс, Капитал I, Просвета, Београд, 1978, стр. 50.
8  К. Маркс, op. cit, стр. 53.
9  К. Маркс, op. cit, стр. 53.
10  К. Маркс, op. cit, стр. 163.
11  Теорије вредности могу се сврстати у две групе: 1) теорије објективне вредности 

и 2) теорије субјективне вредности. У теорије објективне вредности спадају: а) теорија 
радне вредности и б) теорија трошкова производње, која је у суштини кориговани и 
измењени вид теорије радне вредности, а везује се најчешће за име Џона Стјуарта 
Мила (1806-1873.). Представници теорије субјективне вредности су маргиналистички 
писци психолошке-аустријске или бечке школе: Менгер, Визер и Бем-Баверк. Као 
резултат покушаја компромиса између теорије објективне вредности (теорије трошкова 
производње Џона Стјуарта Мила) и теорије субјективне вредности (маргиналистичких 
концепција вредности, односно цена), појављује се синтетичка теорија вредности 
Алфреда Маршала (1842-1924.).
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2. Достојанствен рад или достојанствен радник

1. Достојанствен  рад (енгл. decent work), као идеју и као циљ, 
представила је Међународна организација рада (ILO – International La-
bour Organisation), на 87. Међународној конференцији рада одржаној 
1999. године.12

2. Појам „decent work” званично  се преводи као „достојанствен 
рад”. 

Придев ,,decent”  на српски језик углавном не преводи се као 
,,достојанствен”, већ  најчешће  као: 1) пристојан, 2) скроман, 3) љубазан, 
пријатан.13 Исправнија би можда била употреба придева ,,пристојан” 
. Тако на пример у енглеском језику постоје појмови: decent salary 
(пристојна плата), decent behavior (пристојно понашање ) итд.

С друге стране, придев ,,достојанствен” на енглески језик 
преводимо као: imposing, dignified и majestic.

Сматрамo да је правилније   говорити о достојанству личности на 
раду, односно о достојанственом раднику, или о достојанственом животу 
од рада, а не  о достојанственом раду. 

3. Достојанствен рад, најкраће речено, можемо дефинисати као 
рад, односно посао који омогућава достојан живот.

«Достојанствен рад у суштини значи: поштовање права радника, 
једнакост мушкараца и жена, сигурност радника кроз систем социјалне 
сигурности, социјални дијалог, зараду од које се може достојно живети, 
спречавање експлоатације радника и поштовање права на синдикално 
организовање.

Достојанствен  рад,  састоји се из четири основне компоненте, 
и то: 1) запошљавања; 2) радничких права у контексту запослења; 3) 
социјалне заштите и 4) социјалног дијалога. 

Прва компонента достојанственог рада, компонента запошљавања, 
односи се на све врсте рада и има и квантитативну и квалитативну 
димензију, и у суштини значи: а) приход који омогућава пристојан 
животни стандард; б) једнак третман и једнаке прилике за све; в) добре 
услове рада; г) здравствену заштиту и сигурност на радном месту; д) 
могућност смисленог и продуктивног рада и ђ) могућност личног развоја.

12  Агенда Међународне организације рада (The ILO Decent Work Agenda), 
иницирана је од стране Хуана Сомавије (Juan Somavia) који је исте године, први 
пут, постављен за генералног директора МОР-а.

13  У енглеско-енглеском речнику: AS Hornby-Oxford Advanced Learner’s Dictionary 
of Current English, значење придева ,,decent” објашњава се као: 1) right and suitable; 
respectful, 2) modest; not likely to shock or embarrass others, 3) (colloq) likeable; satisfactory.
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Ова компонента  не односи се само на раднике у формалној 
економији, него и на оне запослене у неформалној економији који 
„нерегуларно раде и зарађују“, самозапослене, али и на неплаћени рад 
код куће.

Радничка права у контексту запослења, као друга компонента 
достојног рада, подразумевају: а) слободу организовања; б) слободу 
изражавања; в) да и жене и мушкарци имају могућност да учествују у 
доношењу одлука које утичу на њихове животе; г) право на колективно 
преговарање; д) слободу од дискриминације; ђ) слободу од присилног 
рада; 

е) слободу од дечијег рада; ж) правно признање и приступ правном 
систему и з) постојање радног законодавства и опште владавине закона.

Компонента социјалне заштите је планирана у оквиру 
достојанственог  рада, да би се обезбедила заштита од ризика губитка 
прихода.

Социјална заштита наглашава: а) важне везе између продуктивног 
запослења и сигурности за оне који из било којег разлога нису запослени; 
б) заштиту од губитка или смањења прихода услед незапослености, 
повреде, материнства, родитељства или старости; в) праведно и 
укључиво друштво. 

„Сви, без обзира на то где живе, треба да имају минималан 
ниво социјалне заштите и сигурне приходе, сагласно социјалним 
капацитетима и нивоу развоја.“14

Социјални дијалог произлази из права радника да буду укључени 
у преговоре са послодавцима и властима, о питањима која се односе на 
свет рада. Социјални дијалог подразумева: а) да радници и послодавци 
имају право и начин да буду представљени кроз своје организације; б) 
да се најбоља и најтрајнија решења постижу кроз сарадњу која је основ 
социјалне стабилности, равномерног раста и развоја; в) да постоје канали 
кроз које се конфликти дискутују и решавају.

Социјални дијалог је извор стабилности на свим нивоима, од 
предузећа до друштва у најширем смислу. »15

У циљу боље стратешке сарадње Међународне организације рада 
и Србије, на пољу достојанственог рада, Србија је 19.6.2013. године, 
на 102. заседању МОР-а потписала са обом организацијом “Програм 

14  International Labour Organization, Report of the Director-General: Decent Work, 
ILC 87th Session, ILO, Geneva, June 1999.

15  Р. Косановић, С. Пауновић, Д. Вујасиновић-Дучић, Пристојан рад/ Decent work, 
Swiss Labour Assistance (SLA), Београд, 2008, стр. 9-12.
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достојанественог рада за Републику Србију 2013-2017. године”16. Програм 
је потписан са циљем промовисања достојанственог рада и уградње 
највиших међународних стандарда у српско законодавство и праксу.17

3. Показатељи достојанственог рада

Постоји, по нашем мишљењу, већи број показатеља на основу 
којих можемо оцењивати постојање достојанственог рада у некој земљи, 
као што су: 1) радна и социјална права, 2) стање на тржишту рада, 3) 
зарада, 4) начин решавања радних спорова, 5) безбедност и здравље на 
раду, 6) рад на црно, 7) злостављање на раду, 8) принудан рад (трговина 
људима: сексуална експлоатација жена и радна експлоатација), постојање 
дискриминације у вези са радом (жена, мањина, особа са инвалидитетом) 
9) систем социјалне сигурности, 10) сиромаштво, 11 ) друштвено-еко-
номски показатељи (поред осталих то су: бруто домаћи производ per 
capita, раст индустријске производње, степен корупције, ниво конку-
рентности, стопа инфлације, животни стандард и демографска кретања), 
12) организованост синдиката, 13) развијеност социјалног дијалога, 14) 
систем образовања (усклађеност система образовања са реалним по-
требама, проценат становништва са високом стручном спремом, стопа 
неписмених ) и други показатељи.

Право на достојанствен рад треба да се односи не само на запослене, 
већ и на будуће запослене (а данас ученике и студенте), незапослене 
и бивше запослене, односно  пензионере. Другим речима, оно треба 
да покрива читаво раздобље, од образовања18, преко запослења до 
пензионисања.

3.1. Поштовање радних и социјалних права
1. Радна и социјална права спадају у основна људска права. Ова пра-

ва гарантована су бројним међнародним документима (декларацијама, 
пактовима, повељама, конвенцијама, препорукама и др.), као што су: 

16  International Labour Organization, SERBIA DECENT WORK COUNTRY 
PROGRAMME 2013-2016

17  Претходни Програм 2008-2011, у основи се такође темељио на поменута два 
циља. International Labour Organization, DECENT WORK COUNTRY PROGRAMME 
SERBIA 2008-2011, http://www.ilo.org/public/english/bureau/program/dwcp/download/
serbia.pdf

18  Уколико образовни систем, на пример, производи профиле типа ,,наносач пене 
за бријање”, наравно данас под технолошки звучнијим називима, јасно је да  не можемо 
очекивати да рад тих лица у будућности има атрибут ,,достојанствен”.
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1) Универзална декларација о правима човека Уједињених нација,19 2) 
Међународни пакт о економским, социјалним и културним правима 
човека,20 3) Декларација о социјалном напретку и развоју,21 4) конвенције 
и препоруке Међународне организације рада22, 5) Ревидирана европска 
социјална повеља (усвојена 1996. године)23 и другим, као и националним 
законодавством сваке земље.

2. Правни основ за остваривање радних и социјалних права 
запослених у Републици Србији садржан је у: ратификованим 
конвенцијама Међународне организације рада, Ревидираној европској 
социјалној повељи24, Уставу Републике Србије, Закону о раду, и у већем 
броју осталих закона, као што су: Закон о пензијском и инвалидском 
осигурању, Закон о здравственом осигурању, Закон о здравственој 
заштити, Закон о осигурању за случај незапослености и у другим 
законима и аутономној регулативи (колективни уговори,  трипартитни 
споразуми, трипартитни договори и општи акти послодавца - статут, 
правилници и одлуке којима се на општи начин уређују одређена 
питања).

3. Неповољна друштвено-економска кретања у Републици Србији, 
испољена последњих година, а посебно наступањем светске економске 

19  Универзална декларација о правима човека, усвојена је и прокламована 10. 
децембра 1948. године (Резолуција ОУН, бр. 217A-III)

20  Међународни пакт о економским, социјалним и културним правима човека 
усвојен је 16.12.1966. године (Резолуција ОУН, бр. 2200 A-XXI). Ступио на снагу, у 
складу са чланом 27,  3. јануара 1976. (Службени лист СФРЈ - Међународни уговори” 
бр. 7/71).  

21  Декларација о социјалном напретку и развоју донета је 11. децембра 1969. године 
(Резолуција ОУН, бр. 2543 – XXIV).

22  До  данас је увојено 188 конвенција и 200 препорука МОР-а. Србија је 
ратификовала 72 конвенције и 22 препоруке.

23  енгл.  The European Social Charter (revised)
Допунским протоколом уз Европску социјалну повељу, који је донет 1995. године, 

а ступио на снагу 1998. године, установљен је систем колективних жалби, који има 
за циљ повећање ефикасности надзорног механизма који је претходно био заснован 
искључиво на подношењу извештаја од стране влада држава које су ратификовале 
Повељу. Приступањем систему колективних жалби, поред осталих, и синдикат би 
имао право подношења колективне  жалбе Европском комитету за социјална права. До 
септембра 2012. године, систем колективних жалби прихватило је 15 земаља чланица 
Савета Европе. Међу земљама које нису приступиле систему колекивних жалби налази 
се и Србија

24  Република Србија Ревидирану европску социјалну повељу  потписала је 22. 
марта 2005. године, а  Закон о потврђивању Ревидиране европске социјалне повеље, 
Народна скупштина Републике Србије донела је 29. маја 2009. године (,,Службени 
гласник РС - Међународни уговори“, бр. 42/ 09)



Др Рајко Косановић, Др Сања Пауновић, Филозофија достојанственог 
рада, Радно и социјално право, стр. 119-140, XVII (2/2013)

126

кризе, проузроковала су бројне тешкоће у остваривању радних и 
социјалних права запослених и довеле до све већег несклада између 
нормативне регулативе и њене примене у пракси.

3.2. Стање на тржишту рада
1. Основни показатељи стања на тржишту рада једне земље су: 

а) стопа активности (проценат активног становништва, односно за-
послених и незапослених, у укупном становништву старом 15 и више 
година, односно 15-65 година, зависно од посматрања), стопа запосле-
ности (проценат запослених у укупном становништву старом 15 и више 
година), стопа незапослености (проценат незапослених у укупном броју 
активних становника), стопа неактивности (проценат неактивног ста-
новништва у укупном становништву старом 15 и више година), стопа 
дугорочне незапослености (проценат незапослених годину дана и дуже у 
укупном броју активних становника), учешће дугорочне незапослености 
(проценат незапослених годину дана и дуже у укупном броју незапо-
сленог становништва) и други показатељи. 

2. Истраживање којим се најпотпуније сагледавају карактеристике 
радне снаге и дешавања на тржишту рада је Анкета о радној снази (енгл. 
Labour Force Survey)25.

У Анкети о радној снази становништво старо 15 и више година 
прати се према активности у посматраној седмици, а не према формалном 
статусу анкетираних лица. Под појмом запослени подразумевају се лица 
која су најмање један сат у посматраној седмици обављала неки плаћени 
посао (у новцу или у натури), као и лица која су имала запослење, али 
су у тој седмици била одсутна с посла. 

Стање на тржишту рада једне земље може се такође посматрати и 
на основу показатеља из евиденције Националне службе за запошљавање.

3. Тржиште рада у Републици Србији већ дуги низ година, 
поред осталог, карактеришу: а) висока стопа незапослености, у првом 
реду младих, б) неповољна старосна и квалификациона структура 
незапослених, в) велики број незапослених који припадају теже 
запошљивим категоријама, г) велике разлике између регионалних 
тржишта рада и ниска мобилност радне снаге, д) велико учешће 
дугорочно незапослених, ђ) дугорочни тренд смањења броја запослених 

25  При спровођењу овог истраживања примењују се методолошка решења 
која су усклађена са препорукама и дефиницијама Међународне организације рада 
(International Lаbour Organization – ILO) и захтевима Евростата (European Statistical 
Office), чиме је обезбеђен најважнији извор за међународно поређење података.



Др Рајко Косановић, Др Сања Пауновић, Филозофија достојанственог 
рада, Радно и социјално право, стр. 119-140, XVII (2/2013)

127

– укупно, а посебно у реалном сектору,  е) наусаглашеност понуде и 
потражње радне снаге и ж) велики број ангажованих у сивој економији. 

Према подацима из Анкете о радној снази од априла 2013. године, 
код категорије становништва  од 15 до  65 година, стопа незапослености 
износи 25,0%, стопа запослености 45,8%, стопа активности 61,0% и стопа 
неактивности  39,0 %.

3.3. Зарада
Зарада је цена радне снаге на тржишту радне снаге. Њена висина 

друштвено је условљена: односом понуде и тражње на тржишту радне 
снаге (уколико је понуда радне снаге већа од тражње, зарада ће бити нижа 
и обратно), нивоом економског развоја одређене земље (при равнотежи 
понуде и тражње на тржишту радне снаге) и односом организованости 
тржишта радне снаге (облици, методи и интензитет организовања 
понуде и тражње радне снаге).

Када говоримо о заради, у виду имамо бруто зараду, односно бруто 
1 зараду, коју чине: а) нето зарада, б) порез на зараду и в) доприноси 
за обавезно социјално осигурање на терет запосленог (здравствено 
осигурање, пензијско и инвалидско осигурање и осигурање за случај 
незапослености). Када на бруто 1 зараду додамо исте доприносе за 
социјално осигурање на терет послодавца добијамо бруто 2 зараду. 

Минимална зарада, је социјална и економска категорија, мада, у 
извесним случајевима, може бити и политичка категорија. Социјални 
карактер минималне зараде огледа се у чињеници да на њену висину 
утичу егзистенцијалне и социјалне потребе запосленог и његове 
породице и кретања трошкова живота, док се економски карактер 
минималне зараде огледа у чињеници што она зависи од кретања 
просечне зараде у једној земљи, кретања запослености и општег нивоа 
економске развијености.

Висина зараде, структура зараде, раст зараде, висина минималне 
зараде, редовност исплате зараде26, редовност уплате доприноса за 
обавезно социјално осигурање, куповна моћ зараде (однос између 
просечне зараде и просечне потрошачке корпе и између минималне 
зараде и минималне потрошачке корпе)27, нека су од показатеља 
достојанственог рада када је о заради реч.

26  Према подацима Републичког завода за статистику (Саопштење ЗП 12, број 12 
од 21.01.2013. године) у Републици Србији 4,68% запослених (80.628 запослених) не 
прима зараду, а 3,59% запослених (61.848 запослених) прима зараду нижу од минималне 
(20.010,00  динара).

27  У Републици Србији, у децембру 2012. године, за просечну нето зараду (41.377 
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3.4.  Начини рашавања радних спорова
1. Радни спор је спор између радника (односно синдиката) и 

послодавца, (односно послодавачког удружења), поводом повреде или 
угрожавања индивидуалних и колективних права или интереса из рада 
и по основу рада. Радни спорови могу  бити колективни и индивидуални. 

Колективним радним спором сматра се спор поводом закључивања, 
измена и допуна или примене колективног уговора, остваривања права 
на синдикално организовање и штрајк. Страном у колективном спору 
сматрају се учесници у закључивању колективног уговора у складу са 
законом. 

2. Индивидуални и колективни радни спрови могу се решавати: 
мирним путем, пред домаћим судовима и пред Европским судом за 
људска права. 

3. Начин и поступак мирног решавања колективних и 
индивидуалних радних спорова, избора, права и обавезе миритеља 
(лице које пружа помоћ странама у колективном спору са циљем да 
закључе споразум о решењу спора) и арбитара (лице које одлучује о 
предмету индивидуалног спора) и друга питања за мирно решавање 
радних спорова, у Републици Србији уређују се Законом о мирном 
решавању радних спорова.28

4. Уколико се индивидуални и колективни радни спорови не могу 
решити мирним путем, запослени заштиту својих  права и интереса 
може затражити на суду. 

5. Радни спорови у Србији трају, у просеку, између три и по и 
четири године. Према подацима из октобра 2012. године, дуже од две 
године епилог није добило око 35.000 радних спорова, а око 90.000 
добијених пресуда чекало је на извршање.

Све је чешћа пракса да грађани Србије заштиту својих права и 
интереса траже пред Европским судом за људска права у Стразбуру.

По броју предмета пред Европским судом за људска права, од 47 
земаља чланица Савета Европе, Србија је на шестом месту, што је један 
од показатеља колико су задовољни радом домаћих судова. 

динара) могло се купити    69,43% просечне потрошачке корпе (59.593,67 динара), а за 
минималну зараду (20.010 динара) 63,32 %   минималне потрошачке корпе (31.599,02 
динара).

28  «Службени гласник РС», број 125/04
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3.5. безбедност и здравље на раду
Један од показатеља достојанственог рада у некој земљи је стање у 

области безбедности и здравља на раду, а које се, поред осталог, изражава 
бројем смртно страдалих на раду, бројем лица која су задобила тешке 
повреде и бројем лица која су задобила лакше повреде29. 

Законодавни оквир за уређење безбедности и здравља на раду 
садржан је у: националним изворима права (устав, закони, стратегије) и 
међународним изворима права (конвенције МОР-а,  директиве ЕУ и др.).

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 радом, у Републици Србији уређује се Законом о 
безбедности и здрављу на раду.30 

Под безбедношћу и здрављем на раду, према члану 4. поменутог 
Закона, подразумева се: ,,обезбеђивање таквих услова на раду којима се, у 
највећој могућој мери, смањују повреде на раду, професионална обољења 
и обољења у вези са радом и који претежно стварају претпоставку за 
пуно физичко, психичко и социјално благостање запослених“.

3.6. Рад на црно
Сива економија (енгл. ,,hidden economy”, ,,shadow economy”, 

,,gray economy”, ,,informal economy”)  глобална је појава, у мањој или 
већој мери, присутна у свим земљама, без обзира на тип друштва и 
степен друштвено-економског развоја. Постоје бројне и различите 
дефиниције појма ,,сива економија”, а као синоними неретко се 
користе: ,,неформална економија“, ,,прикривена економија“, ,,илегална 
економија“, ,,незванична економија“, ,,нерегуларна економија“ и многи 
други термини. 

Под сивом економијом подразумевамо све економске активности 
који се обављају ван легалног, институционализованог привредног 
амбијента. Основне карактеристике тих активности су: а) да  нису 
званично регистроване, б) да нису статистички обухваћене, в) да се 
на њих не плаћају порези, доприноси и остале обавезе, г) да се врше на 
штету државе, запослених и осталих послодаваца, д) да се предузимањем 
одређених радњи могу легализовати (за разлику од ,,црне економије” 

29   У Србији просечно годишње 40 лица смртно страда на раду,  1.000  лица  
задобије тешке повреде и  20.000 лица  задобије лакше повреде.

30  ,,Службени гласник РС”, број 101/05
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која се ни под каквим условима не може легализовати, као што је на 
пример трговина наркотицима).31

Сива економија обухвата три стуба: 1) привређивање на црно 
(нелегални привредни субјекти), 2) рад на црно (запослени који раде 
илегално) и 3) прање новца и финансијске малверзације (нелегалене  
трансакције, утаје пореза и др.). Другим речима, под сивом економијом 
подразумевамо: 1) запошљавање у регистрованим фирмама, без 
закључених уговора о раду; 2) запошљавање у регистрованим фирмама, 
чији део посла којим се фирма бави није регистрован, односно фирма 
није регистрована за све послове којима се бави; 3) запошљавање у 
регистрованим фирмама, са закљученим уговором о раду, међутим 
послодавац не уплаћује доприносе или плаћа доприносе на део зараде, 
а део зараде исплаћује на руке, неплаћање прековременог рада, рад без 
годишњег одмора; 4) запошљавање у нерегистрованим (фантомским) 
фирмама; 5) самозапошљавање; 6) неплаћене помажуће чланове 
домаћинства и 7) нелегалне трансакције (на пример, прање новца) – а 
што све има негативан утицај како на остваривање права запослених, 
тако и на јавне финансије и послодавце из сфере формалне економије. 

Рад „на црно“ за раднике значи: да немају уговоре о раду којим 
гарантују редовну и одређену зараду, безбедности и здравље на раду, 
законско радно време, одсуства, одморе и друго; да нису пријављени, 
односно да немају обавезно социјално осигурање (здравствено 
осигурање, пензијско и инвалидско осигурање и осигурање за случај 
незапослености); да су експлоатисани од стране послодавца; да радом 
на црно наносе штету себи и другима.

Надлежни државни органи неретко раду на црно „гледају кроз 
прсте“, будући да је рад на  црно својеврсни „социјални“ вентил за 
регулисање нараслих тензија у друштву због дугогодишње економске 
и социјалне кризе.

Због постојања сиве економије на губитку су, како држава (због 
неоствареног прихода по основу пореза и доприноса), тако и послодавци 

31  ,,Сива економија се дефинише као скуп свих легалних тржишних активности 
производње које се намерно прикривају од државних органа из једног или више 
разлога: ради избегавања пореза на доходак, додату вредност или других пореза, 
ради избегавања доприноса за социјално и здравствено осигурање, ради избегавања 
појединих законских стандарда који важе на тржишту рада, као што су минимална 
зарада, максимално радно време, безбедносни стандарди итд., и ради избегавања 
појединих административних процедура”. (USAID SRBIJA, Сива економија у Србији 
- Нови налази и препоруке за реформе, ФРЕН-Фондација за развој науке, Београд, 
март 2013.)
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који редовно измирују своје обавезе (послодавци из сиве зоне праве им 
нелојалну конкуренцију) и запослени (ускраћени су за остваривање 
радних и  социјалних права због неуплаћивања доприноса за обавезно 
социјално осигурање).32

3.7. Злостављање на раду
1. Под мобингом подразумевамо злостављање, психички те-

рор (психолошко злостављање, психичко малтретирање, морално 
понижавање) на раду (радном месту, послу).

Назив ,,мобинг” за девијантно понашање на радном месту, први 
је употребио немачки психолог Хајнц Лејман (Heinz Leymann). Хајнц 
Лејман је 1984. године дао прву званичну дефиницију мобинга. По 
Лејмановом схватању:

,,мобинг или психолошки терор на радном месту односи се на 
непријатељску и неетичну комуникацију која је усмерена од стране 
једног или више појединаца према, углавном, једном појединцу, који је 
због мобинга гурнут у позицију у којој је беспомоћан и у немогућности 
је да се одбрани, и задржава се у тој позицији помоћу сталних мобинг 
активности. Те активности се одвијају са високом учесталошћу и у 
дужем временском раздобљу. Због високе учесталости и дугог трајања 
непријатељског понашања то малтретирање доводи до значајне 
менталне, психосоматске и социјалне патње”33. 

2. Постоји већи број узрока који доводе до мобинга, међу којима 
се посебно истичу следећи: недостаци у руковођењу, неадекватно 
понашање руководства; недовољно разграничена надлежност; недостаци 
у информисању; лоша радна клима у којој владају злоба, завист и 
непријатељство. Мобинг по правилу почиње конфликтом, односно 
разликама у мишљењу или отпором. 

3. Поделу мобинга можемо урадити по основу два критеријума, 
и то: по критеријуму ко је злостављач, а ко жртва; и по критеријуму 
мотива мобинга.

32  ,,У Србији у „сивој економији“ ради од 700.000 до 800.000 радника. Процена је 
урађена на основу „званично“ пријављених радника и резултата анкете о радној снази. 
Према различитим проценама међународних финансијских институција и домаћих 
организација сива економија заузима од 35 до 40 одсто БДП-а, штета за буџет се 
процењује на три-четири милијарде евра годишње, у „сивој економији“ се годишње 
обрне чак и до десет милијарди евра. „Сива“ економија низ година у Србији није само 
решење за социјалне проблеме већ је постала начин пословања и привређивања. (Вла-
димир Круљ:,,Три боје-сиво” ,,Политика”, 31. мај 2011.)

33  H. Leymann, The Mobbing Encyclopedia – the Definition of Mobbing at Workplaces, 
http://www.leymann.se/English/frame.html , Приступ: 30.07.2013.
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По првом критеријуму разликујемо: а) вертикални мобинг 
(психички терор који надређени спроводи према раднику)  и б) хо-
ризонтални мобинг (који се спроводи међу радницима на једнаком 
положају у хијерархијској лествици).  По другом критеријуму, одно-
сно критеријуму мотива мобинга, разликујемо: а) стратешки мобинг 
(нарочито су изложени радници који су технолошки вишак, као и рад-
ници који се не прилагоде одређеном моделу предузећа, а резултат је 
и последица договора управљачког тима о спровођењу организованог 
мобинга) и  б) емотивни мобинг (последица љутње, љубоморе, зависти 
или антипатије, а узрок за покретање акције проналази се како у особи-
нама жртве, тако и у особинама злостављача). Такође може се говорити 
и о политичком и сексуалном мобингу).

4. Бројне су последице мобинга према жртви мобинга, које се 
испољавају у психичким (депресије; емоционалне празнине; осећаја 
губитка животног смисла; губитка мотивације и ентузијазма, апатије; 
поремећаја прилагођавања; несанице; повећање потребе за цигаретама, 
алкохолом и седативима; поремећај апетита; и др.), телесним (повишен 
крвни притисак; вртоглавица; тахикардија; гастролошке сметње; кожне 
промене; главобоља; повећана или смањена тежина; хроничан умор; 
различити болни симптоми; смањен имунитет; и други поремећаји) 
и поремећајима понашања (агресивности коју жртва мобинга не 
испољава само према другима, већ и према самој себи; склоност према 
самоповређивању; склоност према суициду; прекомерно коришћење 
цигарета, алкохола, кафе, средстава за смирење, и др.; склоност ка 
булимији и анорексији; сексуални поремећаји; и други поремећаји 
понашања). 

Мобинг оставља бројне негативне последице не само према жртви 
мобинга, већ према фирми у којој су жртве мобинга запослене и према 
друштвеној заједници.

5. Народна скупштина Републике Србије донела је 26. маја 2010. 
године Закон о спречавању злостављања на раду. Закон је објављен у 
„Службеном гласнику РС“ бр. 36 од 28. маја 2010. године, а ступио је на 
снагу 4. септембра 2010. године.34

34  ,,Злостављање, у смислу овог закона, јесте свако активно или пасивно понашање 
према запосленом или групи запослених код послодавца које се понавља, а које за 
циљ има 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. Злостављање, у смислу овог 
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3.8. Принудан рад
Рад око 27 милиона људи у свету има карактеристике принудног, 

односно робовског рада.
Према подацима Канцеларије УН за борбу против криминала, 

са седиштем у Бечу, 2,4 милиона људи широм света жртве су трговине 
људима, а 80 одсто сексуално је експлоатисано. Жене чине две трећине 
жртава трафикинга. Тек свака стота жртва успе да се спасе ропства. 
Процењује се да се по основу принудног рада, годишње у свету, обрне 
око 22 милијарде долара35.

3.9. Социјална сигурност
1. Потреба за сигурношћу спада у ред основних људских потреба. 

Поједини аутори, потребу за сигурношћу, са правом, по важности 
сврставају одмах иза физиолошких потреба36. 

Социјална сигурност, као појам и пракса многих држава, настала 
је у 19. веку са интензивирањем процеса индустријализације и масовним 
запошљавањем радника, а као резултат организоване борбе радника, 
путем синдиката и радничких партија, с једне стране, и уоченог интереса 
државе и власника капитала за решавање сигурности радника, с друге 
стране. 

2. Под  социјалном  сигурношћу подразумевамо  скуп  социјално 
политичких  мера, које једно друштво (држава) предузима са циљем 
да своје чланове осигура од социјалних ризика (болест, материнство, 
незапосленост, инвалидност, старост, сиромаштво и сл.) и превазиђе 
стање несигурности. 

Основни облици социјалне сигурности су: 1) социјално осигурање 
(енгл. social insurance) и 2) социјална заштита и социјална помоћ (енгл. 
social assistance).

Социјално осигурање је вид социјалне сигурности, којим се 
осигураним лицима, на принципима обавезности, узајамности и 
солидарности, обезбеђује здравствена заштита и материјална давања 
у случају настанка појединих социјалних ризика, као што су болест, 
старост, инвалидност, смрт и незапосленост.

3. Постоји више модела социјалне сигурности, који су настали 
као резултат утицаја различитих историјских, политичких, економских, 
културних и других чинилаца. 

закона, јесте и подстицање или навођење других на понашање из става 1. овог члана”.
35  ,,Политика” , 30.12.2012. година
36  М. Абрахам, Мотивација и личност, Нолит, Београд, 1982, str. 92-106 i 95
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Разлике које постоје између модела социјалне сигурности најчешће 
проистичу из различитог схватања социјалне функције државе, циљева 
социјалне политике и саме природе социјалних проблема. 

У свакој појединачној земљи најчешће срећемо више модела 
социјалне сигурности, од којих је један модел доминантан. Према 
доминатном моделу социјалне сигурности који постоји у одређеној 
земљи, она се може сврстати  у одређену групу модела социјалне 
сигурности. 

У литератури налазимо различите класификације модела социјалне 
политике, односно  модела социјалне сигурности, а најчешће истиче се 
постојање три модела социјалне сигурности, који се неретко јављају под 
различитим називима. Реч је о следећим моделима: 1) либералном (либе-
рално- резидуалном, америчком, англо-саксонском); 2) конзервативном 
(корпоративном, немачком, Бизмарковом); и 3) социјално-демократском 
(енглеском или скандинавском, шведском Бевериџовом).37

4. Систем социјалне сигурности у Србији састоји се из: 1) си-
стема социјалног осигурања; 2) система друштвене бриге о деци и 
породици; 3) система друштвене заштите бораца, војних инвалида и 
цивилних инвалида рата и 4) система социјалне заштите.

Систем социјалног осигурања у Србији обухвата: а) пензијско-
инвалидско осигурање; б) здравствено осигурање и  в) осигурање за 
случај незапослености.

5. Показатељи стања пензијског система једне државе, поред 
осталих су: висина стопе замене (однос између прве пензије и просечне 
зараде у последњој години пре пензионисања)38, висина пензије, редов-
ност исплате пензије, начин усклађивања (индексације) пензије, покриве-
ност пензија средствима доприноса за обавезно пензијско и инвалидско 
осигурање, учешће расхода за пензије у БДП-у и други показатељи. 

На погоршање положаја пензијског система у Србији посебно 
негативан утицај имају: а) неповољна дугорочна демографска кретања; 
б) неповољан однос броја запослених и броја пензионера;  ц) смањење  
броја запослених и повећање броја пензионерских година; д) избегавање 
плаћања доприноса за пензијско осигурање; е) плаћање доприноса 
на најнижу основицу, а не на реална примања; ф) постојање високог 

37  Р. Косановић, Социјално право, Friedrich Ebert Stiftung, ,,Радничка штампа”, 
Београд, 2011, стр. 24 – 26.

38   Хипотетичка нето стопа замене = нето пензија у години пензионисања 
коју би добио просечни радник (лични коефицијент 1) са 40 година радног 
стажа (лични бод 40 x општи бод) / нето просечна зарада претходне године. 
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удела неформалене ,,сиве” економије у укупној;  г) релаксирани услови 
пензионисања у дужем временском периоду (неселективни превремени 
одлазак у пензију и неселективни бенефицирани радни стаж); х) 
преливање, односно инвестирање текућих вишкова прихода у односу 
на расходе, 1970-тих и 1980-тих година у друге области, за изградњу 
разних објекета, уместо да је тим вишковима фундиран пензијски фонд; 
и) расходи за нето пензије у 2012. години износили су 14 БДП-а; висок 
дефицит Фонда ПИО (близу 50% потребних средстава за исплату пензија 
обезбеђује се путем трансфера из републичког буџета) и други проблеми.  

4. Синдикат и достојанствен рад

1. Сидикат треба да представља самосталну, демократску 
и независну организацију запослених у коју се они добровољно 
удружују ради заступања, представљања, унапређења и заштите својих 
професионалних, радних, економских, социјалних, културних и других 
појединачних и колективних интереса. Mеђутим, у пракси, то често 
није случај. 

Перцепција великог броја чланова синдиката о његовом раду и 
његовом руководству, неретко је негативна.39 Синдикату се често замера 
да није имун на процесе бирократизације и отуђивања синдикалног 
руководства од чланства.

2. Једно од начела синдикалног организовања треба да буде 
аутономност, која се огледа у: организационој (самосталност у 
кадровској политици), акционој (самосталност у доношењу одлука) и 
финансијској области (постојање сопствених прихода). У пракси није 
увек једноставно утврдити у којој се мери начело аутономије поштује, 
нарочито у акционој и финансијској области.

3. Вршећи своју основну функцију, синдикат нужно мора да 
сарађује са политичким партијама. Међутим, треба разликовати сарадњу 
синдиката са политичким партијама од политичког ангажовања 
синдиката.

Можемо говорити о више модела односа синдиката према 
политици:

Потпуно дистанцирање синдиката од било какве сарадње са 
полтичким партијама (,,синдикат се не меша у свој посао”) .

Овај модел односа синдикат-политика више је теоријског карктера, 
међутим његове одређене елементе можемо препознати у понашању 

39   Љ. Пецикоза, За синдикалне функционере криза не постоји, ,, Политика”, 
Београд, 09.10.2012. 
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појединих синдикалних организација, а посебно оних организованих 
на територијалном принципу (на пример оних које се издржавају од 
изнајмљивања пословног простора и имају од једног до три запослена).

2) Односи који се остварују кроз институције социјалног дијалога.
Представници сидиката учествују у раду: а) социјално-економских 

савета (на републичком и локалном нивоу), б) управних и надзор-
них одбора организација за обавезно социјално осигурање и других 
организација, в) савета, комисија и радних и дргих тела које формирају 
влада или ресорна министарства.

Неретко примарни мотив представника синдиката у поменутим 
телима је новчана накнада коју за то примају, а не намера или искрена 
жеља да се допринесе побољшању стања у одређеној области.

3) Подршка синдиката одређеној партији или коалицији на власти.
Ова подршка може бити директна (на пример, у време расписаних 

избора чланство се отворено позива да подржи одређену партију или 
коалицију) или индиректна (на пример, одсуство критике од стране 
синдиката, неорганизовање протеста, најављивање ,,врућих јесени” 
које се не дешавају и др.).

4) Формално (одлуком надлежног тела синдиката) или неформал-
но делегирање појединих чланова синдиката на изборну листу одређене 
партије или коалиције и , по завршетку избора, у њен посланички клуб.

Могућност представника синдиката да утичу на одређене промене 
у посланичким клубовима појединих партија је минимална.

5. Директно учешће синдиката на изборима.
Овакви покушаји, како нам показују искуства неких земаља ис-

точне Европе, нису имали за последицу већи успех.
6) Повезивање са друштвеним покретима створеним ради 

решавања неких конкретних питања.
7) Склапање чврстих и трајних организационих савеза са поли-

тичким партијама.
Овде је реч о синдикалној авантури, која се по правилу завршава 

лоше по синдикат, било у случају победе (краткорочна корист) или по-
раза (победничка страна га сматра ,,партијски обојеним”) на изборима.

8) Формирање сопствене партије (политичког крила) или покре-
та од стране синдиката и учестовање на изборима самостално или у 
коалицији са другим политичким партијама.

Слично је објашњење као код тачке 7).
9) Креирање синдилкалне сцене од стране извршне власти.
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Jедан од начина да извршна власт утиче на синдикалну сцену 
јесте кроз признавање репрезентативности појединим синдикатима, а 
што може бити у супротности са законом. На тај начин извршна власт 
може да има «свој» синдикат.

У пракси ретко срећемо ,,чисте моделе” односа синдикат - поли-
тика, већ се најчешће ради о комбинацијама више модела.

5.  Развијеност социјалног дијалога

1. Социјални дијалог је процес, механизам и институционални 
оквир у коме представници владе, односно надлежног извршног 
органа аутономне покрајине или јединица локалне самоуправе, 
репрезентативних синдиката и репрезентативног удружења послодаваца, 
у циљу социјалне стабилности и друштвеног развоја, утврђују 
заједничке интересе. Социјални дијалог је заправо збирни појам који 
означава различите форме и садржаје бипартитног, трипартитног или 
мултипартитног дијалога, односно дијалога између два, три или више 
актера, а све са циљем постизања договора и избегавања конфликта или 
његовог свођења на најнижу могућу меру. 

Предмет социјалног дијалога треба да буду: укупна економска 
и социјална политика, нацрти закона и предлози других прописа од 
значаја за економски и социјални положај запослених и послодаваца, 
развој и унапређење колективног преговарања, политика запошљавања, 
политика зарада и цена, приватизација и друга питања од интереса за 
запослене, њихове синдикате и послодавце.

Основни циљ социјалног дијалога је постизање социјалног 
консензуса, односно социјалног пакта о садржају, динамици и социјалној 
цени економских и укупних друштвених промена у једној земљи.

2. Међу бројним конвенцијама и препорукама МОР-а за социјални 
дијалог посебно су значајне: Препорука бр.113 из 1960. године, о 
консултацијама (консултације у оквиру индустрије и консултације на 
националном нивоу), Конвенција бр. 144 из 1976. године, о трипартитним 
консултацијама (међународни радни стандарди) и пратећа Препорука 
бр. 152.

3. Социјално-економски савет је формални и институционални 
оквир за вођење социјалног дијалога. Први социјално-економски савет 
формиран је у Француској 1925. године. 

У Републици Србији Социјално економски савет формиран је 2001. 
године, а Закон о Социјално-економском савету донет је 2004. године. 
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4. У Републици Србији постоји потреба за покретањем стварног 
социјалног дијалога, и то из следећих разлога: 1) социјални дијалог је 
једини начин да Србија изађе из зоне високог социјалног и политичког 
ризика; 2) одсутност социјалног дијалога води у неконтролисану 
експолозију социјалног незадовољства, развоја социјалне демагогије 
и пораза демократских реформских снага; 3) социјални дијалог је 
најбољи пут да се дође до социјалног пакта, односно споразума о 
правцу, садржају, динамици и социјалној цени економских и укупних 
друштвених промена и 4) неопходно је да Србија своје радно и социјално 
законодавство хармонизује са законодавством Европске уније.

5. У остваривању социјалног дијалога у Србији, како на репу-
бличком, тако и на локалном нивоу, уочени су, поред осталих, следећи 
проблеми: 1) постојање формалистичког приступа социјалном дијалогу 
(социјални дијалог се само декларативно прихвата); 2) социјални дијалог 
се прихвата једино у изнудици када се јавља као једино решење; 3) по-
литичка инструментализација социјалног дијалога (циљ је да се само 
постигне тзв. ,,социјални мир”); 4) социјални дијалог се углавном ко-
ристи да се нешто спречи, а не да се њиме нешто постигне; 5) неслога 
синдиката (међусобна ,,синдикална олајавања”); 6) нерепрезентатив-
ност појединих социјалних партнера (послодаваца и појединих син-
диката); 7)  на седницама Социјално-економског савета не разматрају 
се нацрти закона; предлози других прописа од значаја за економски и 
социјални положај запослених и послодавца, а такође и питања везана 
за: приватизацију, политику запошљавања, социјалну и здравствену 
заштиту и сигурност, образовање и професионалну обуку, демографска 
кретања и друга питања чије је разматрање предвиђено законом.

Социјални дијалог у Србији зависи од спемности преговарача да 
разговарају, саслушају другу страну, да изнесу своје мишљење, да при-
хвате супротно мишљење и на крају ако је потребно и да попусте у неким 
питањима, ако ће се доћи, на обострану корист, до адекватног решења.

Закључак

У земљама у којима, поред осталог, постоје: 1) висока стопа 
незапослености,  2) ниска стопа запослености, 3) кршење радних 
и социјалних права, 4) неуређен правни систем, 5) изражена сива 
економија, 6) злостављање на раду, 7) принудан рад, 8) ниске зараде и 
њихова нередовна исплата, 9) избегавање плаћања пореза и доприноса, 
10) ниске пензије 11) неадекаватан систем безбедности и здравља на раду  
12) висока стопа сиромаштва, 13) неорганизован синдикат, 14) неразвијен 
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социјални дијалог, 15) неквалитетан систем образовања и неусклађен 
са стварним потребама, 16) проблеми у привредном развоју и 17) висок 
ниво корупције, рад се не може означити као достојанствен.

Постојање економске кризе у једној земљи, а уз њу и кризе морала, 
кризе вредносног система, кризе правног система, кризе државних 
институција, кризе елите и других облика кризе, у великој мери значи 
непостојање достојанственог рада.

Достојанствен рад (радник) је идеал чијем остваривању треба 
тежити, међутим који највероватније никада неће бити остварен.
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PHILOSOPHY Of DIGNIfIED WORK

Summary
The work is complex and complicated phenomenon and is one of the 

most universal feature of human beings. As such, the work is the subject of: 
philosophy, economics, law, sociology, psychology, medicine, political sci-
ence, and others sciences.

The term work, which has several meanings, most often understand as 
a job, or the paid work.

Decent work, as an idea and as a target was presented by the Interna-
tional Labour Organization in 1999. In this sense, decent work is defined as 
a productive jobs that protect workers’ rights, in which the work can make 
a decent living, and where there is adequate social protection of workers. 
Decent work is а prerequisite of sustainable development based on a just, 
inclusive and equitable society, and which supports and encourages the cre-
ation of additional jobs in that respect and enforce workers’ rights, gender 
equality, social protection and social dialogue. The right to decent work is 
the same as the right to a dignified life.

In this paper, we analyze the essence of the concept of decent work, 
and we suggest a number of indicators, from which one can judge whether 
the work in one country can be marked with an attribute dignified or not.

Keywords: decent work, social dialogue, trade unions, social security, 
labor and social rights
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РАДНИ ОДНОС У РАДНОМ ЗАКОНОДАВСТВУ 
РЕПУбЛИКЕ СРПСКЕ - САДАшЊОСТ И ИЗАЗОВИ

Апстракт: Циљ овог рада је да анализира радни однос у радном 
законодавству Републике Српске имајући у виду његово тренутно 
мјесто у систему рада и изазове са којима се суочава а који ће 
утицати на његово мјесто и улогу у систему рада у будућности. 
Радни однос је централни и доминантни правни однос поводом рада 
у радном законодавству Републике Српске и тренутно је суочен 
са многим изазовима. Ти изазови су посљедица нових друштвено-
економских односа и глобализације на овим просторима, промјене 
својинских односа и тржишних услова привређивања и огледају се 
у  захтијевима за  трансформацијом радног односа, афирмацијом 
флексибилних облика рада  и форми запошљавања и захтјевом за 
дерегулацијом радног односа.
Када је ријеч о овим изазовима и судбини радног односа као 
типичног правног односа у вези са радом, социјалани партнери 
имају различит приступ и схватање посљедица утицаја ових појава, 
послодавци траже што флексибилније облике рада као предуслов 
за квалитеније тржишно пословање, синдикати сматрају да  је 
сваки други облика рада осим радног односа неприхватљив јер не 
обезбјеђује социјалну сигурност извршилаца у обиму какав имају 
лица у директном радном односу и да флексибилизација радног 
односа заправо, користи само послодавцима а нарочито страним 
инвеститорима и пројектантима новог глобалног економског 
поретка.
Имајући у виду тренутни положај радног односа и изазове са којим 
се суочава, његова будућност и мјесто у систему рада Републике 
Српске, првенствено ће зависити од правилног односа социјалних 
партнера према изазовима и спремности законодавца да се кроз 
промјене радног законодавства према њима исправно одреди.
Кључне ријечи: радни однос, радно законодавство, глобализација, 
флексибилизација, дерегулација, консензус, социјални партнери.

Прегледни научни чланак*
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УВОД

Радни однос као типични и претежни облика правног односа 
у раду и у вези са радом, који се успоставља између послодаваца и 
послопримца (радника), уређен је у Републици Српској општим и 
посебним прописима. 

Свака фаза развоја људског друштва има различиту институциона-
лизацију и одређење појма рада. Рад се „изнајмљивао“ и „плаћао“ готово 
у свим историјским периодима развоја људског друштва и сваки период 
има своје карактеристике. У почетку то није било институционализовано 
јер није постојао правни основ вршења рада кроз уговор о раду, као 
универзални основ ангажовања рада. С обзиром на то да су изнајмљивање  
и плаћање рада, несумњиво, ствар договора најчешће двије стране, 
правни институт опредмећења тог договора је различитог назива у 
појединим правним системима и у различитим етапама развоја радног 
ангажовања. 

Ако се посматра концепт односа у вези с радом дуже вријеме, може 
се констатовати да се тај однос прилагођавао промјенама у друштвено-
економском систему од првобитних појавних до савремених облика рада, 
међу које, поред уговора о раду којима се заснива радни однос, спадају 
и уговори о раду којима се не заснива радни однос. 

У садашњем тренутку друштвеног развоја рад се посматра и као 
право које се, између осталог, остварује запошљавањем и које гарантују 
и штите основни међународни документи, полазећи од принципа да 
сваки човјек има урођена, једнака, неотуђива и универзална права која 
произилазе из достојанства свих људских бића. 

Иако је радни однос централни и доминантни правни однос 
поводом рада у радном законодавтсву Републике Српске, он је тренутно 
суочен са многим изазовима. Ти изазови су посљедица нових друштвено-
економских односа  и глобализације на овим просторима. Промјене 
својинских односа и тржишни услови привређивања захтијевају 
трансформацију радног односа, афирмишу флексибилне облике и форме 
запошљавања и доводе до све већих захтјева за дерегулацијом радног 
односа што представља главне изазове за радни однос у Републици 
Српској.

Радни однос - садашње стање

Радни однос у Републици Српској уређен је општим и посебним 
прописима. Општи  прописи се примјењују на све раднике а посебни на 
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поједне категорије радника. Закон о раду1 је општи пропис који уређује 
радни однос, примјењује се на све запослене и послодавце без обзира на 
облик организовања и својине, ако посебним прописом није друкчије 
уређено. Према томе, он  се у потпуности примјењује на радне односе 
у Републици Српској. Његова потпуна примјена важи за радне односе 
у привредним друштвима, организацијама, агенцијама, банкама и код 
осталих послодаваца за које не важе посебни прописи.

Одговарајуће одредбе Закона о раду примјењују се на раднике 
запослене у органима републичке управе, правосуђа, унутрашњих 
послова, јединицама локалне самоуправе и другим републичким 
органима и организацијама, ако није друкчије одређено посебним 
прописима.

Са становишта позитивног права, радни однос је добровољни 
правни однос запосленог и послодаваца, са правима, обавезама и 
одговорностима утврђеним законом, колективним уговором или 
другим актом. Он је преовлађујући и најчешћи начин ангажовања рада 
у савременим радноправним законодавствима и пракси запошљавања. 

Да бисмо утврдили пред какве изазове институт радног односа код 
нас, данас стављају нови друштвено- економски односи, неопходно је 
изношење теоријског и законског концепта и основних карактеристика 
радног односа у Републици Српској и уопште. Радни однос као правни 
институт прошао је кроз више фаза развоја радног права и радног 
законодавства и преживио различите друштвено-економске системе. 
За потребе овог рада радни однос ћемо анализирати у мјери која 
омогућава да се упознамо са његовим појмовним одређењем, садржином, 
нормативним уређењем, његовим врстама и појмовним облицима, 
правном природом, правима и обавезама које он обезбјеђује раднику 
и послодавацу. 

Појам и елементи радног односа

Појам „радни однос“ је свакако један од основних и један од 
најопштијих појмова у радном праву, односно радном законодавству. 
Овај појам употријебљен је у уставним одредбама, законским одредбама, 
подзаконским одредбама и у одредбама аутономних аката“.2 

Појам радног односа одређен је природом правног система чији је 
он саставни дио, степеном развоја друштвено-економских односа, који 

1  Закон о раду-Пречишћени текст („ Службени гласник Републике Српске“ 
број:55/07)

2  Б. Шундерић, Радни однос, „Радно и социјално право“, бр. 4–6/2002, стр. 39. 
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су основа цјелокупне регулативне надградње и карактеристика радног 
права, чији је он конститутивни елемент и институт. „Одређивање појма 
радног односа је у функцији утврђивања разлика између радног односа, 
као предмета радног права, и других врста односа који за свој предмет 
имају извршење одређеног рада, а који није предмет регулисања радног 
права, већ неких других грана права (грађанског, административног и 
сл.).“3

У теорији радни однос се углавном, посматра као правни и као 
друштвени однос, са свим исходима таквог начина посматрања. „Полазну 
основу за одређивање правног појма радног односа представљају права 
и обавезе које чине садржину односа, а које се на њему заснивају.“4

Имајући у виду ограничен простор у овоме раду изнијећемо 
само савремене дефиниције и законско одређења појма радног односа 
иако дефиниција и одређење радног односа из прве половине прошлог 
вијека, имају своју тежину и утицај на развој радног права. Преласком 
на тржишни начин привређивања и усаглашавањем са међународним 
стандардима и  правним системима преовлађујућим у међународној 
заједници, напушта се модел аутохтоног права из ранијег времена и  
реафирмише уговор о раду. 

Важећи Закон о раду Републике Српске не дефинише радни однос 
непосредно,  већ само говори о начину његовог заснивања и упућује на 
његово појмовно одређење.  

Закон о државним службеницима уређује радно-правни статус, 
права и дужности државних службеника у органима управе Републике 
Српске. Овај закон такође не дефинише појам радног односа. 

Када анализирамо раније законе о радним односима и раду, као 
што су: савезни Закон о основним правима из радног односа5, Закон о 
радним односима  СРБиХ6 из  1990. године  и Закон о радним односима 
Републике Српске7 из 1993. године, можемо уочити одређене разлике у 
приступу законском уређењу појма радног односа.

Савезни закон о радним односима дефинише радни однос као 
„однос по основу рада између запосленог и предузећа, другог правног 
или физичког лица (послодавца) који се заснива уговором о раду“ (члан 
1), односно и као „однос по основу рада између запосленог и државе, 

3  Б. Шундерић, Радно право, Приручник за полагање правосудног испита“Савремена 
администрација“, стр. 932. 

4  Ibid.,str. 933.
5  „Службени лист СФРЈ“, бр. 60/89 и 49/90. 
6  „Службени лист СРБИХ“, број: 20/90
7  „Службени гласник Републике Српске“, број: 25/93.
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односно јединице локалне самоуправе као послодавца, који се заснива 
на основу акта надлежног органа„ (члан 2). 

Закон о радним односима из 1990. године дефинише радне односе 
на сљедећи начин: „Радним односом у смислу овог закона сматра се 
добровољни однос између запосленог и предузећа, ради обављања 
одређених послова, остваривања права на одговарајућу зараду и других 
права, обавеза и одговорности, која се стичу на раду и по основу рада“. 

Такође Закон о радним односима Републике Српске из 1993. године 
не дефинише радни однос непосредно, већ само говори о начину његовог 
заснивања, али упућује на његово појмовно одређење. Ако анализирамо 
рјешења у упоредном праву неких земаља насталих на подручју бивше 
заједничке државе, можемо наћи слична или иста позитивноправна 
рјешења уређења радног односа. У Федерацији Босне и Херцеговине и 
Републици Хрватској, законима о раду се не дефинише радни однос, већ 
се говори само о начину његовог заснивања. Међутим, Закон о раду Црне 
Горе садржи дефиницију радног односа  у члану 3, која гласи: „радни 
однос је однос по основу рада између запосленог и послодавца који се 
заснива уговором о раду, у складу са законом и колективним уговором“. 

Важећи Закон о раду не дефинише непосредно радни однос, а 
како истиче професор доктор Борислав Шундерић, у правној теорији је 
преовлађујући став да закон не треба да дефинише радни однос. “Закон 
не треба да се бави регулисањем дефиниција радног односа. Међутим, 
правна струка је позвана да на основу укупне анализе система норми које 
су садржане у ова два закона одреди прави појам радног односа. Држећи 
се наведене основе, дефинисани радни однос са правног аспекта могао 
би да се одреди као институционализована веза измеђи послодавца и 
запосленог (радника), која се успоставља на основу слободне изражене 
сагласности њихових воља и остварује организованим облицима рада 
у којима запослени врши рад под управом послодавца и на основу тога 
стиче одређену зараду“.8

С обзиром на позитивноправна одређења, радни однос  у систему 
рада Републике Српске је добровољни правни однос запосленог и 
послодаваца, са правима, обавезама и одговорностима утврђеним 
законом, колективним уговором или другим актом. Из оваквог одређења  
произилази: 1) да се радни однос добровољно успоставља; 2) да се 
успоставља као правни однос; 3) да су субјекти овог односа запослени 
и послодавац; 4) да садржину тог односа испуњавају њихова права, 
обавезе и одговорности; 5) да су права, обавезе и одговорности из радног 
односа уређени законом и другим прописима. 

8  Б. Шундерић, Радни однос – теорија, норма, пракса, стр.46. 
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Радни однос је без обзира на различитост основа заснивања 
специфичан  правни однос који се успоставља правним актом (уговором 
о раду, или одлуком о пријему од стране надлежног органа). Он је 
преовлађујући и најчешћи начин ангажовања рада у Републици Српској. 

Садржина радног односа

Садржину радног односа чине права, обавезе и одговорности 
запосленог утврђене уговором о раду, чијим се закључивањем заснива 
радни однос. 

Сва питања која производи установљење овог односа поводом рада, 
начини и облици реализовања ових питања по претходно створеним 
претпоставкама, такође, чине садржину радног односа. 

Радни однос је сложен друштвено-економски и правни однос који 
се манифестује великим бројем фактичких и правних радњи његових 
судионика. Права из радног односа могу бити индивидуална или 
колективна. Како се радни однос заснива као „индивидуална, али и 
као колективна веза између радника и послодавца“, садржину радног 
односа чине индивидуална и колективна права.9

Индивидуална права, обавезе и одговорности тичу се: распо-
ређивања запослених; радног времена, одмора и одсустава; заштите на 
раду; зараде, накнаде зараде и других примања; забране конкуренције; 
одговорности за штету; дисциплинске одговорности; удаљења са 
рада; престанка потребе за радом; престанка радног односа; заштите 
повријеђених права. Индивидуална права радник ужива на основу свог 
статуса у организацији свог послодавца. Она су потпуно индивидуална 
у смислу корелативности са радним ангажовањем које је послодавац 
предодредио конкретном раднику. Иако сви радници уживају инди-
видуална права, нека од њих су различита и зависе од својства рада 
појединог радника.

Колективна права, обавезе и одговорности тичу се: образовања 
савјета запослених; синдикалног и корпоративног удруживања; 
колективног преговарања и закључења колективног уговора; међусобних 
односа учесника колективних уговора; штрајка и других агресивних 
начина остваривања колективних интереса. 

Основна обавеза радника је обављање рада за који га је ангажовао 
послодавац, а основне обавезе  су везане за процес рада, поштовање 
унутрашњег реда и осталих односа који настају поводом рада. Обавезе 
послодавца су да омогући раднику несметано коришћење индивидуалних 

9  Ibid, стр. 41. 
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и колективних права и да створи услове за остварење неких од тих права, 
ако је за то директно одговоран.

За неиспуњење обавеза из радног односа, установљених уговором 
о раду, за оба учесника постоје санкције. За неиспуњење радних обавеза 
радник одговара по принципу одговорности за повреде радне обавезе и 
нарушавање радне дисциплине. Одговорност за штету у области рада 
има три релације: прва се односи на штету коју запослени проузрокује 
послодавацу; друга се односи на штету коју послодавац прозрокује 
запосленом; трећа се односи на штету коју послодавац проузокује трећем 
лицу.

Оба учесника радног односа могу у раду и у вези са радом учинити 
и друга кажњива дјела, као прекршај, привредни преступ, кривично 
дјело за које одговарају по поступцима изван радног односа. Утврђена 
одговорност и изречена санкција за та дјела могу утицати и на права из 
радног односа, као и на сам радни однос.

Уређивање радног односа

Приликом анализе института радног односа, за потребе овога 
рада, неопходно је сагледати начин уређивања радног односа. Радни 
однос у Републици Српској уређен је општим и посебним прописима 
у складу са међународним стандардима. Иако није нигдје прецизно 
дефинисано, у Републици Српској, са аспекта уређења разликујемо 
општи и посебни режим радног односа. 

Општи режим радног односа установљен је Законом о раду. То је 
матични закон у области рада, јер важи за све запослене и све послодавце, 
ако посебним законом није друкчије одређено. Примена општег режима 
је интегрална или супсидијарна. Општи режим се примењује интегрално 
у привредним друштвима, пословним банкама, другим финансијским 
организацијама, осигуравајућим друштвима, задругама, удружењима, 
задужбинама, фондовима, фондацијама, савезима, као и код других 
домаћих и страних правних и физичких лица за која не важе посебни 
прописи.

Општи режим се примењује супсидијарно у радним срединама 
за које важе посебни прописи, као што су републички органи и 
органи локалне самоуправе. Кад тих прописа има, општи режим се 
не примењује, пошто посебни прописи имају јачу правну снагу од 
општег (lex specialis derogat legi generali). Кад тих прописа нема, општи 
режим радног односа постаје релевантан и у радним срединама где 
се не примењује интегрално. Међутим тада делује из „другог плана“. 
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У  републичким органима управе важи посебан режим установљен 
Законом о државним службеницима.10 У републичким органима управе 
раде државни службеници и намјештеници.  Када је ријеч о радним 
односима у јединицама локалне самуправе питања рада службеника 
и намјештеника уређена су Законом о локалној самуправи.11 Права, 
обавезе и одговорности које нису уређене посебним прописима уређене 
су матичним Законом о раду чије се одредбе примјењују супсидијарно. 
Поред закона постоје и други нижи акти којима се у складу са законима 
уређује радн однос. Под тим актима подразумијевамо колективне 
уговоре и опште акте послодавца. Међутим, за уређење радног односа 
важно је уређење односа уговором о раду као основа којим се успоставља 
институт радног односа.

Правна природа радног односа

Када се сагледа правна природа уговора о раду и правна природа 
радног односа могло би се рећи да су оба института имала паралелни 
развој њихових теоријских објашњења, јер су годинама поистовјећивани 
(видјели смо, неосновано и неоправдано), али су, неспорно, у трајној 
међузависности, у свим оним случајевима у којима се радни однос 
заснива уговором о раду, што је правило.

Кроз одређивање правне природе радног односа прати се, у 
ствари, и дио природе радног права код нас, а и појединих радноправних 
института.

Почетком 90-тих година прошлог вијека у правној теорији 
заједничке државе у припреми нових законодавних рјешења, 
декларативно се опредјељивало за трансформисање радног односа у 
уговорни однос, чиме се суштински мијења природа радног односа у 
односу на дотадашња рјешења. То опредјељење ни до данас није јасно 
дефинисано у формулацијама норми и цијеле уговорне концепције.
Тврдња да се радни односи трансформишу у уговорне односе је 
поједностављење сложеног питања присутности изражених уговорних 
елемената у радном односу, што није довољан разлог за поистовјећивање 
ових категорија, нарочито ако се има у виду законска и остала одређеност 
радног односа. Законске норме каналишу примјену уговорних правила у 
контексту радног односа, и то норме из више законских области, којима 
се уређују поједина питања радног односа (запошљавање, заштита на 
раду, пензијско, инвалидско и здравствено осигурање). 

10  „Службени гласник Републике Српске“, број: 118/08 и 37/12),
11  „Службени гласник Републике Српске“, број: 101/04,42/05 и 118/05),
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Појединачни уговори о раду се, осим на закон ослањају и на 
колективне уговоре као посебан вид аутономних нормативних аката и 
морају бити с њима у сагласности, осим у случајевима када предвиђају 
за радника услове повољније од оних предвиђених колективним 
уговором. „Продирање уговорних елемената у радни однос, што 
је и почетак прилагођавања правних модела и концепција условима 
тржишне привреде, и у радном праву, није разлог да се основано говори 
о трансформацији радних односа у уговорне односе, већ се јавља потреба 
за, правнички прецизним, дефинисањем степена уговорне одређености 
радног односа у том тренутку“.12

„Начини на које је правна теорија замишљала трансформацију 
радног односа у условима тржишног привређивања и нарочито 
афирмације значаја тржишта рада, различити су у квалификовању 
степена присутности уговорног у радном односу, али и јединствени о 
процесу остваривости уговорног карактера радног односа“.13

Према томе радни однос је уговорни однос којег у погледу садржаја 
лимитира норма радног законодавства. 

„Не може се сматрати да је радни однос установљен као уговорни 
однос самом чињеницом што се заснива уговором о раду, јер у својим 
даљим појавним облицима и реализацији радни однос задржава статусни 
карактер“.14 Полазећи од ставова ових аутора произилази да је сваки 
радни однос, истовремено, и уговорни однос, јер је настао сагласношћу 
воља радника и послодавца, сагласношћу уговорних страна, а не на 
основу  акта административног и другог карактера.

„Уговорна концепција радног односа је недосљедно спроведена у 
току његовог трајања и престанка. Уговорном карактеру радног односа 
одговарали би следећи облици престанка радног односа: вољом једне 
уговорне стране (отказ уговора о раду), сагласно вољом обеју страна 
радног односа и независно од воље било које стране (по сили закона)“.15 
Овај став др. Драгољуба Драшковића датира из времена које претходи 
реаафирмацији уговора о раду у нашем законодавству и његовог 
установљења као главног правног основа за заснивање радног односа. 

„Законска рјешења из 2000-те године правну природу радног 
односа су учинила отвореном за теоријске расправе, међутим, сматрамо 
да је најутемељени став да је правна природа радног односа мјешовита, са 

12  В. Брајић, Уговори о раду и уговорни односи у области рада, оp. cit, стр. 1892–1893.
13  Д. Драшковић, О уговорном карактеру радног односа у предлогу Закона о 

основама радних односа, „Радни однос и управљање“, бр. 12/94, стр. 44.
14  Д. Драшковић, оp. cit., стр. 44. 
15  Ibid., стр. 44.
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израженим уговорним елементима, али са преовлађујућим елементима 
који му одређују статусни карактер“.16

Сматрамо да је за потребе овог рада адекватан појам радног 
односа који дефинише професор Зоран Ивошевић. „Са становишта 
позитивног права, радни однос је добровољни правни однос запосленог и 
послодавца, са правима обавезама и одговорностима утврђеним законом, 
колективним уговором или другим актом.“17

Када се сагледају све дефиниције радног односа, под радним 
односом подразумијевамо посебни добровољни уговорни однос 
запосленог и послодавца који је настао вољом уговорних страна 
израженом у заљученом уговору о раду.

Врсте радног односа

Када у овом раду користимо термин „радни однос“, мислимо 
превенствено на радни однос на неодређено вријеме или, у лаичком 
облику, „стални радни однос“. Радни однос се по правилу заснива на 
неодређено вријеме. Зато је то основни облик радног односа. Али не 
и једини. Међутим, постоји још врста радног односа, које се по неким 
карактеристикама разликују од овог, основног облика радног односа.

Тако по критеријима трајања имамо овај радни однос, чије трајање 
није унапријед предвиђено, и он траје неодређено вријеме, које у пракси 
може бити дуже или краће, и радни однос на одређено вријеме, гдје 
се унапред зна колико радни однос траје, што је условљено природом 
посла који се обавља.

Важећи закон о раду предвиђа и неке посебне врсте радног односа, 
о којима због ширине проблематике не можемо говорити у овом раду. 

Међутим, сматарамо да је ово право мјесто да се спомене и 
фактички радни однос, као врста радног односа који у пракси постоји. 
Присутне су дилеме да ли се уопште ради о радном односу. У теорији 
радног права постоје различити одговори на ова питања, па ћемо 
изнијети неке од њих. 

„Фактички радни однос је однос рада или запослења у коме се 
налази радник, чији је правни основ заснивања и трајања радног односа 
неправилан и незаконит или уопште не постоји, односно престао да важи, 
али однос у коме радник стварно испуњава своје редовне дужности, 

16  Д. Драшковић, Промјене у правној форми заснивања радног односа, „Правни 
живот“, бр. 11/1996, стр. 697.

17  З. Ивошевић, Радно право, четврто допуњено и измењено издање, Правни 
факултет Универзитета Унион у Београду и Јавно предузеће“ Службени гласник“, стр. 57.
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односно врши одређени посао или рад (службу, функцију) на прописан 
и редован начин, и то све без узурпације, односно самовласног узимања 
и вршења посла, односно функције“.18

Из ове дефиниције фактичког радног односа, види се  да се 
фактички радни однос разликује због непостојања правног основа 
заснивања, односно трајања овог првог односа. Код фактичког радног 
односа правни основ: 1) не постоји и никад није постојао, 2) постојао 
је, али му је истекла важност (радни однос на одређено вријеме) и 3) 
постоји и даље, али је правно неважећи.

Заснивање радног односа

Ко заснује радни однос, може рећи да је пут од стања незапослености 
до стања запослености прешао у два корака. То није лако, и зато овај 
корак не може бити изведен без подршке. Први корак тиче се услова 
за заснивање радног односа. Други корак, тиче се начина заснивања 
радног односа.19 Када смо у претходном излагању, говорећи о уговору 
о раду, истакли да се овај уговор у упоредном праву најдуже и најшире 
користи као правни основ заснивања радног односа, то значи да је он 
дуго био корак који су незапослени морали прећи. Међутим, постоје 
и други основи заснивања радног односа, као нпр. одлука о пријему, 
рјешење о постављењу, одлука о избору и сл. 

Општи режим заснивања радног односа уговором о раду  
почива на Закону о раду, који се интегрално примјењује у привредним 
друштвима, пословним банкама, другим финансијским организацијама, 
осигуравајућим друштвима, задругама, удружењима, задужбинама, 
фондовима, фондацијама, савезима,  као и код других домаћих и страних 
правних и физичких лица за која не важе посебни прописи. 

Посебан режим заснивања радног односа у републичким органима 
управе и органима локлане самуправе темељи се у Закону о државним 
службеницима и Закону о локалној самуправи који се примјењује у свим 
органима и организацијама државе. 

Закону о раду утврђује услове за закључивање уговора о раду као 
правног акта којим се заснива радни однос тако што утврђује ко не може 
да закључи уговор о раду. Према члану 14. став 1. „Уговор о раду не 
може закључити лице које није навршило 15 година живота и које нема 
општу здравствену способност за рад“. Када се ради о заснивању радног 
односа, предвиђене су посебне обавезе и за послодавца и за радника, и 

18  А. Балтић и М. Деспотовић, Основи радног права Југославије, стр. 38. 
19  Ibid., стр.77.
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оне се разликују од случаја када се рад ангажује по неком од правних 
основа којима се не заснива радни однос. 

Закон о раду детаљније разрађује садржину уговора о раду, али не 
постоје битне разлике у односу на претходно уређивање овог питања, 
уз трајно присутну, општу одредбу, по којој: „уговоро раду може да 
садржи и друге податке које послодавац и радник сматрају значајним 
за уређивање односа који настају по основу рада радника. Када је ријеч 
о другим подацима, правима и обавезама, та „могућност нарочито 
долази до изражаја код модификација уговора о раду које се односе на: 
пробни рад, радни однос на одређено вријеме, радни однос за послове са 
повећаним ризиком, радни однос са непуним радним временом, радни 
однос за послове ван просторија послодавца, радни однос са кућним 
помоћним особљем и приправнички радни однос, случајеве накнаде и 
других примања ван оних које именује закон, забрану конкуренције и 
др“.

За режим радних односа у републичким органима управе и 
органима локалне самоуправе, важно је нагласити да се на односе који 
нису уређени посебним законима, супсидијарно примјењује матични 
Закон о раду који је у одредби члана 4. прописао: „Одговарајуће одредбе 
овог закона примијениће се и на раднике запослене у органима државне 
управе, правосуђа, унутрашњих послова, царинске службе и другим 
државним органима и организацијама, уколико другим законом није 
друкчије одређено“.  

Поједина права и дужности државних службеника могу се 
посебним законом уредити и на другачији начин, ако то произлази из 
природе њихових послова (област унутрашњих послова, инспекцијски 
послови и сл.). 

Радни однос и изазови

Имајући у виду да поред радног односа постоје и други  облици 
ангажовања рада код нас, а дјелимично и у другим земљама као и све 
присутније процесе флексибилизације и дерегулације радног односа који 
представљају велике изазове за институт радног односа, неминовно се 
поставља питање односа тих облика рада са радним односом и њиховог 
утицаја на његову будћност. 

На ово питање није једноставно одговорити и правна теорија је 
подјељена у процјенама значаја појединих облика ангажовања рада у 
будућности а нарочито у образложењима и аргументацији својих тврдњи, 
којима поједине облике фаворизује као владајуће начине установљења 
односа поводом рада. 
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Суштина питања је, уствари, у којој мјери ће привредни развој, 
у тешко сагледивој динамици напретка технологије наметати рјешења 
учесницима у процесу рада и како ће се у тим објективним околностима 
моћи понашати послодавци при избору облика рада који би требао 
задовољити њихове конкретне потребе у вршењу дјелатности и да ли ће 
радни однос или њему, по карактеристикама сличан однос поводом рада и 
даље остати преовлађујући и „типичан“ облик радног ангажовања или ће 
преовладати коришћење неког од алтернативних и „нетипичних“ облика 
из групе флексибилних форми рада или других облика ангажовања  
рада ван радног односа. 

У садшњем друштвено економском тренутку за радни однос у 
Републици Српској постоје два основна изазова а то су: флексибилни 
облици запошљавања, као фактор слабљења радног односа и дерегулација 
радног односа.

Флексибилни облици запошљавања као 
фактор слабљења радног односа

Почетком процеса реафирмације уговора о раду и радног односа 
као правног односа који за основ има тај уговор,  у окружењу се јављају 
нови облици запошљавања који представљају новину у односу на 
досадашњи начин запошљавња, односно регулисања односа између 
радника и послодавца, као флексибилни облици радног односа. 

Ти нови облици запошљавања су: запошљавање у агенцијама за 
привремено запошљавање и запошљавање код послодаваца који се баве 
уступањем људских ресурса. Оваква законска рјешења се већ налазе у 
Закону о раду Републике Хрватске20, која је постала чланица Европске 
уније  и у приједлогу Закона о раду Црне Горе која је кандидат за пријем 
у Европску унију.

С пуним правом се може рећи, да су носиоци идеја о новим 
облицима запошљавања као начина остваривања гарантованог права 
на рад представници неолибералних схватања о саморегулативном 
тржишту и неки органи Европске уније. 

Нови облици запошљавања који су се појавили у систему рада 
Републике Хрватске, Црне Горе и неких других земаља окружења 
нису још нашли своје мјесто у систему рада Републике Српске  и 
Босне и Херцеговине. Полазећи од тога да се Босна и Херцеговина 
а тиме и Република Српска налазе у фази кандидатуре за пријем у 
чланство Европске уније, за очекивати је да ће се наредне активности 

20  Закон о раду Републике Хрватске („ Народне  новине“ бр. 149/09). 
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мултинационалних компанија, међународних институција и 
представника Европске уније одвијати у правцу да се и у Републици 
Српској и цијелој Босни и Хецеговини успоставе овакви или слични 
облици запошљавања који се називају „флексибилно запошљавање или 
флексибилни радни однос“. „Највећа опасност за увођење флексибилних 
облика рада је присутна у жељи  Босне и Херцеговине, као земаље у 
развоју да привуче стране инвестиције, снижавајући своје радне 
стандарде и не водећи рачуна о ефектима који се очекују од страних 
инвестиција“.21

Иако још о овим појавама није било разговора међу социјалним 
партнерима који су мјеродавни да анализирају, да ли су се стекли 
друштвени и економски услови за прихватање нових облика запошљвања 
и њихово увођење у радно законодавство, ови облици запошљавња су 
се појавили у прописима о класификацији и регистрацији дјелатности. 

Законска могућност регистрације дјелатности нових облика 
запошљавања у Републици Српској и БиХ  не значи да су они нашли 
своје мјесто у систему рада кроз законска рјешења и практичну примјену 
и да ли ће и када, уопште наћи. Када је у питању однос јавне власти 
према новим облицима запошљавања, може се рећи да се нови облици 
запошљавања одобравају самим доношењем прописа о класификацији 
и регистрацији таквих облика дјелатности.22

21  Р. Кличковић, Флeкесибилизација и дерегулација рада у Републици 
Српској,тренутно стање и перспективе, Правна ријеч часопис за правну теорију и 
праксу број 27/2012. Удружење правника Републике Српске стр. 685.

22   Ове дефиниције се налазе у прописима о класификацији дјелатности на нивоу 
БиХ и Републике Српске. 

Прописи који први пут помињу нове облике запошљавања  уРепублици Српској су:     
1.Закон о класификацији дјелатности и регистру пословних субјеката по дјелатностима 
у Републици Српској (‘’Службени гласник Републике Српске’’, број: 74/10), који је као 
дјелатност предвидио дјелатност агенција за привремено запошљавање и дјелатност 
уступања људских ресурса коју могу обављати правна и физичка лица која се за то 
региструју.

2. Уредба о класификацији дјелатности Републике Српске (‘’Службени гласник 
Републике Српске’’, број: 119/10), прописује садржај класификације дјелатности у 
Републици. Том уредбом је између осталог, прописан садржај дјелатности агенција за 
привремено запошљавање и дјелатност уступања људских ресурса.

Приликом доношења прописа о класификацији дјелатности изостале су консултације 
са остала два социјална партнера иако су та питања од изузетне важности за њихово 
чланство. Сама та чињеница ће свакако отежати даљње заједничке активности 
социјалних партнера и дијалог у вези нових облика запошљавања и њиховог утицаја 
на радни однос као и о флексибилизацији радних односа уопште.
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Веома је тешко у садашњем економском тренутку говорити о 
економској оправданости увођења нових облика запошљавања јер 
садашњи облици радног ангажовања у оквиру радног односа и изван 
радног односа немају адекватну  заштиту у систему контроле и надзора, 
јер промјена друштвено економских услова рада није пратила промјену 
у свијести и понашању уговорних страна, углавном послодаваца који су 
економски јача и моћнија страна у уговорном односу.

Нови облици запошљавања нису једини облици флексибилног 
радног односа који су се појавили на одређен начин код нас, неки од 
тих облика као што су уговор о раду на одређено вријеме, уговор о 
непуном радно времену, повремени и  привремени рад,  већ се налазе у 
ситему рада и у Закону о раду, што говори о одређеном степену утицаја 
међународних ауторитета на флексибилност радног односа. 

Република Српска се налази у времену и околностима који захтјевају 
рјешења лишена сувишног теоретисања и научног филозофирања, јер 
је потреба свакодневног живота за рационалним рјешењима стално 
присутна и морамо јој одговорити практичним концептима тих рјешења, 
како би смо дали нове импулсе повећању запослености, што је један од 
приоритета у изласку и ове друштвене рецесије. С тим у вези неопходно 
је да социјални партнери узму у обзир наведени изазов и да му дају 
одговарајуће мјесто у систему рада Републике Српске кроз будућа 
законска рјешења. 

Дерегулација рада

Промјене које се дешавају усљед глобализације економије доводе 
до дерегулације радних односа. Политика дерегулације тржишта рада 
за последицу има „пораст флексибилности“ радне снаге. У складу са 
начелима глобализације, политике дерегулације тржишта рада заснивају 
се на идеји да би „смањење“ заштитних елемената институционалног 
карактера требало ослободити тржишне силе и елиминисати „крутости“ 
преовлађујућих модела регулатива рада. Флексибилност тржишта рада је 
стога изједначена са либерализацијом законских и колективних прописа 
о раду. 

Другим рјечима, мјере које су биле првобитно креиране да заштите 
раднике сада се сматрају као примарне „препреке“ економском расту. 
„Индустрија привременог запослења постала је не само производ, већ и 
активни учесник у реконструисаним активностима тржишта рада. Све 
растући трендови дерегулације омогућавају послодавацима да заобиђу 
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примарно тржиште рада и на тај начин избјегну давање било какве 
правне заштите запосленима“.23

Промјене на тржишту рада дјелом су наметнуте споља, од стране 
економских фактора, дијелом су резултат жеље самих држава да на тај 
начин привуку капитал. Као најзначајнији позитиван ефекат по раднике 
наводи се да ће то повећати запошљавање, чиме ће се надокнадити 
жртвована сигурност запослења. Испоставило се да то баш није тако. 
Чак и када би флексибилизација стварно резултирала повећањем 
запослености, стална несигурност приморава људе да прихвате било 
какав посао под било којим условима. А једноставно није тачно да је 
боље имати било какав посао него никакав. Јер „Свако има право на 
задовољавајућу накнаду која њему и његовој породици обезбјеђује 
егзистенцију која одговара људском достојанству...24

Нико реалан, наравно, данас не заговара повратак на концепт 
радног односа какав је био, у не тако давној прошлости, нарочито у 
социјалистичким земљама Европе. То није могуће, а питање је и колико 
је исправно. Међутим, тврдње да је радно законодавство препрека 
економској ефикасности  и да радне односе треба препустити тржишту, 
гдје ће понуда и тражња диктирати ниво права и гдје ће радници и 
послодавци „равноправно“ преговарати о условима рада, представља 
другу крајност. Иза ње се крију само себични мотиви да се богатство 
веома малог броја јединки и даље безгранично увећава, док ће огромна 
већина падати све ниже и ниже, доприносећи „економској ефикасности“.  

Радно законодавство заиста остаје национално и не постоји 
контратежа  транснационалном економском одлучивању, било регионална 
или међународна.  Радни стандарди су углавном локални. То је случај 
и са радним стандардима садржаним у конвенцијама међународне 
организације рада.  И ако међународне, ове конвенције се ратификују 
од стране националних влада и примјењују се на националном нивоу.25

Одговорност је, дакле, на свакој држави понаособ. Од њене снаге 
да се одупре притисцима и промишљености оних који њоме управљају, 
зависиће и положај њене радне снаге. Посебно је важно реално 
процјенити (евентуалне) користи од (даље) флексибилизације радних 
односа.  С друге стране, пажњу треба посветити и заштити постојећих 

23  Р.  Брковић, Флексибилно тржиште рада у условима глобализације, Четрнаести 
Златиборски  правнички дани Зборник радова са савјетовања правника, стр. 114.

24  Општа деклерација о правима човјека, чл.23.
25  Г. Обрадовић, Флексибилизација радних односа –узроци и границе, Радно и 

социјално право, часопис за теорију и праксу радног и социјалног права, број 1/2008, 
стр. 210.
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нивоа права. Њихов ефекат је често много мањи услед непостојања 
одговарајуће заштите, пре свега инспекцијске.26

Будућност радног односа

Наш законодавац, још увијек концепцијски неспорно, задржава 
радни однос као централни, доминантни однос поводом рада 
покушавајући да га, са више или мање успјеха прилагоди надолазећим 
тржишним условима привређивања, уз уважавање неких упоредно 
правних искустава. Свјестан модерних кретања у доктринарном и 
законодавном конципирању облика рада и запошљавања, усмјерених 
на трансформацију радног односа и све примјетнију афирмацију 
флексибилних облика и форми запошљавања, законодавац је ранијим  
флексибилним облицима рада додао неколико нових облика рада. Ти 
нови облици рада су утврђени Законом о раду и односе се на  обављање 
послова ван просторија послодавца, обављање послова кућног помоћног 
особља и обављање послова директора без заснивања радног односа 
чиме проширује правни оквир за бројније коришћење облика рада како 
би се створио дио услова за смањење незапослености.

Проблем у одређивању будућег преовлађујућег облика 
ангажовања рада представљају  супростављени интереси послодавца 
и радника, учесника односа који се путем понуде и потражње одвијају 
на тржишту радне снаге. Држава  је заинтересована да тржиште радне 
снаге функционише оптимално и она различитим методама утиче на 
стварање глобалних услова привређивања. Међутим, у појединачним 
сегментима привређивања држава   правном интервенцијом утиче на 
објективизирање интереса и односа на тржишту радне снаге, гдје се 
у одређеним моментима налази на страни послодавца, а у другима на 
страни радника. 

„Држави одговара да примат у запошљавању имају облици 
ангажовања рада који, у својој практичној реализацији, значе већу 
правну, а тиме и социјалну сигурност, али у промишљеној политици 
запошљавања она треба да подржава све расположиве формалне облике 
ангажовања рада којима се смањује незапосленост а тиме и социјални 
проблеми у друштву“. 27 

26   Ибид, стр. 210.
27 „Ипак и у блиској и даљој будућности, социјлана сигурност ће бити везана 

за запослене, односно за рад. Дакле, промјене не треба да иду у правцу прекида везе 
социјалне сигурности и запошљавања. Према томе  успоствљају се само нови односи.“, 
Др Влајко Брајић, Флексибилност и нова рјешења у области радних односа и социјлане 
сигурности, оп.цит., стр.197. 
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Радни однос, или њему по карактеристикама сличан облик 
ангажовања рада, биће доминантан као „стандардни“ (типични) облик 
рада у будућем времену у Републици Српској, али јасно је да је почела 
његова трансформација негдје и факторима флексибилности, која 
ће измјенити неке његове особине и утицати на појаву различитих 
прелазних облика односа поводом рада. Флексибилизација радног односа  
ће, можда само привидно смањити социјалну сигурност запослених,28 
али ће кроз ефикаснији рад, продуктивнију и развијенију привреду 
повратно стварати  услове за побољшање материјалне основе живота 
у једном друштву. 

Оно што ће за још једно одређено вријеме допринјети доминацији 
радног односа јесте прије свега став синдиката као једног од социјалних 
партнера о неприхватању флексибилних  облика рада и рада изван радног 
односа. Овакав став синдикат је заузео првенствено због неадекватне 
заштите права радника у радном односу од стране инспекцијских и 
других контролно надзорних органа постављајући оправдано питање 
каква ће онда бити заштита извршилаца у раду ван радног односа. 

Флексибилизацију рада истоврмено прати и дерегулација радних 
односа коју траже финансијски и економски моћници желећи да се 
ослаби улога државе у регулисању радног односа, првенствено њеног 
утицаја на уговор о раду као акта заснивања радног односа. 

Да ли ће радни однос остати доминантни облик рада или ће неки 
од облика или група облика секундарног карактера, чије ће особине 
више одговарати потребама расположивих радних мјеста и послова, 
бити примјењљиви, зависи од многих чинилаца и околности. Тешко 
је претпоставити шта ће све и у којој мјери, утицати на претежност 
појединог облика рада у конкретним околностима, али се, уопштено, 
може рећи да ће то зависити од интереса државе, односно од остављене 
количине слободне воље послодавцу да изабере најадекватнији облик 
ангажовања рада, при чему ће морати да поштује одређена правила која 
ће држава поставити као вид контроле и одређивање основне супстанце 
запослености и њеног даљег развоја на глобалном плану. 

Приликом одређивања социјалних партнера и законодавца према 
будућим облицима рада треба имати у виду да код директног радног 
односа постоји однос само између радника и послодавца који је закључио 
уговор о раду (све што карактерише тај однос), док се код радног односа 

28  Када је у питању утицај флексибилизације рада на социјалну сигурност 
запослених различити су ставови социјланих партнера по том питању. Синдикати 
сматрају да је то даља ерозија прва заполсених док послодваци имају савим супротно 
схватање и подржавају флексибилизацију рада.
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заснованог новим облицима запошљавања успоставља тространи 
однос између радника и послодавца и радника и послодавца којем је он 
изнајмљен, односно уступљен и код којег обавља рад, те однос између 
ова два послодавца.

Закључна разматрања

Промјене које се дешавају у окружењу, усљед глобализације 
економије у виду постепене флексибилизације и дерегулације радних 
односа представљају изазове и пријетње за институт радног односа у 
Републици Српској. Ови изазови траже од законодавца и социјланих 
партнера разумијавање и рационално понашање за те промјене, дјелом 
наметнуте споља, од старне економских фактора, дијелом резултат жеље 
саме државе да на тај начин привуче капитал. 

Када је ријеч о овим изазовима и судбини радног односа као 
типичног правног односа у вези са радом, социјалани партнери 
имају различит приступ и схватање посљедица утицаја ових појава. 
Заговорници ових процеса међу којима су превенствено послодваци 
а дијелом и Влада, као позитиван ефекат по раднике виде у повећању 
запошљавања, чиме ће се надокнадити жртвована сигурност запослења. 
Испоставило се да то баш није тако. Чак и када би флексибилизација 
стварно резултирала повећањем запслености, стална несигурност 
приморава људе да прихвате било какав посао под било којим условима. 

Одговорност је, дакле, на Републици Српској. Од њене снаге да 
се одупре притисцима и промишљености оних који њоме управљају 
зависиће и положај њене радне снаге у будућности. Посебно је важно 
реално процјенити евентуалне користи од даље флексибилизације 
радних односа. С друге стране, пажњу треба посветити и заштити 
постојећих нивоа права која нису ни близу стандарда заштите радника 
у земљама окружења. Замјена института радног однос новим облицима 
радног ангажовања односно новим облицима запошљавања, као свака 
нова појава има сигурно своје предности и недостатке, зависно од тог 
са којег аспекта се посматра и ко врши ту анализу. Међутим, нико нема 
право нити може оспорити економски и социјални значај нових облика 
рада и рада изван радног односа и њихов допринос смањењу укупне 
незапослености и сиромаштва.  

Заснивање радног односа новим облицима запошљавања који се 
такође обавља на основу уговора јесте економско и социјално питање, 
веома битно за укупне друштвено-економске односе у једној држави, 
и предмет је интересовања социјалних партнера. Морају се уважити 
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различити приступи и интереси када су у питању рад и  нови начини 
заснивања радног односа, који можда и не спадају у „најлошије“ облике 
флексибилизације радног односа.

Морамо се сложити да послодавци траже што флексибилније 
облике рада као предуслов за квалитеније тржишно пословање, што 
подразумијева и нове облике запошљавања којима се такође заснива 
радни однос. Међутим, синдикати сматрају да радни однос заснован на 
нови начин представља неизвјеснији радни однос и неприхватљив јер 
не обезбјеђује социјалну сигурност извршилаца у обиму какав имају 
лица у директном радном односу и да флексибилизација радног односа 
заправо, користи само послодавцима а нарочито страним инвеститорима 
и пројектантима новог глобалног економског поретка.

Каква је будућност радног односа у систему рада Републике 
Српске, када ће и којој мјери изазови довести до његовог слабљења или 
дерегулације, зависи од времена и приступа социјланих партнера тим 
изазовима и њиховој спремности да се одупру притисцима  креатора 
глобалног економског поретка.
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EMPLOYMENT IN LABOR LEGISLATION Of THE 
REPUBLIc Of SRPSKA – PRESENT AND cHALLENGES

Summary
Objective of this paper is to analyse the employment at labour legislati-

on of the Republic of Srpska, given its current place in the system of work and 
facing the challenges that will affect its place and role in the future system.

The working relationship is central and dominant legal relationship of 
the labour legislation of the Republic of Srpska and currently is faced with 
many challenges. These challenges are the result of new social and economic 
relations and globalization in this region, changes in property relations and 
market conditions and reflect as requirements for transformation of the em-
ployment relationship, affirmation of flexible forms of work and employment 
and demand for deregulation of employment.

When it comes to the challenges and the fate of the employment rela-
tionship as a typical legal rights in working relation social partners have a 
different approach and understanding of the consequences that influence to 
these phenomena, the employers are looking for more flexible forms of work 
as a prerequisite for a better quality of market, trade unions believe that any 
other form of work, except employment is unacceptable, because it does not 
provide social security offender in volume having in direct employment and 
that more flexible employment actually use only to employers and especially 
foreign investors and designers of the new global economic order.

Bearing in mind the current status of employment and challenges, its 
future and place in the employment system of Republic of Srpska, will depend 
on the proper relationship of social partners and legislator challenges and 
readiness to change the labor regulation properly determined.

Key words: employment, labor legislation, globalization, flexibility, 
deregulation, consensus of the social partners.
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ПРАВО НА НАКНАДУ ПОГРЕбНИХ ТРОшКОВА

Апстракт: Мултидсциплинарни институт права на накнаду 
погребних трошкова, анализиран са аспекта радног и социјалног 
законодавства, социјалне заштите и елементарних питања 
грађанскоправне материје, предмет је овог рада.
Аутор, полазећи од општих, историјских и свевременских 
моралних начела, истиче разлоге у прилог тврдњи да се 
новонастале околности и неочекивани трошкови погреба, морају 
надокнадити и полемише са начинима и системима на које се 
ово право остварује у Републици Србији и државама у региону.
У оквиру анализе домета радног законодавства, аутор се посебно 
осврће на актуелни Закон о раду и на поједине опште акте.  Поред 
прегледа начина на које се право на накнаду погребних трошкова 
остварује, аутор инсистира и на прецизном утврђивању круга 
лица у случају чије смрти запослени може остварити право на 
накнаду погребних трошкова. При том, тежи да одговори на 
одређене актуелне дилеме, као што је питање круга лица који 
се могу подвести под чланове породице који остварују ово право 
из Закона.
У сфери социјалног законодавства анализиран је Закон о 
пензијском и инвалидском осигурању из 2003. године, чије 
одредбе о тзв. посмртнини аутор компарира са претходним 
домаћим законским актима који су уређивали ово питање, као 
и са аналогним дометима страних законодавстава.. 
Овим компаративним, догматским, социолошким, историјским 
и нормативним приступом аутор покушава да понуди и 
одговарајуће предлоге којима би се могла унапредити постојећа 
решења у овој области радног и социјалног права.

Прегледни научни чланак*
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Kључне речи: Право на накнаду погребних трошкова, посмртнина, 
Закон о Раду, Закон о пензијском и инвалиднском осигурању, Закон 
о социјалној заштити, Закон о облигационим односима, нужни 
трошкови.

Право на накнаду погребних трошкова је специфичан правни 
институт који се може посматрати кроз више различитих аспеката, 
радног и социјалног законодавства, социјалне заштите, па чак и у сфери 
грађанског права. Смрт је неизбежна појава чијем се наступањем јављају 
материјални издаци за лица која сносе трошкове погреба. Основна сврха 
права на накнаду погребних трошкова је да се лицу које је сносило 
трошкове, посредством радног и социјалног законодавства, ти трошкови 
надокнаде и тако преброде новонастале околности. Идеја права на 
достојну сахрану се протеже још из античких времена. Занимљив је 
добро познати пример Антигонине жртве која је проистекла из жеље 
да сахрани брата Полиника, противно атинским законима, који не 
дозвољавају покоп непријатеља државе, оних који скрнаве храмове или 
краду жртвене дарове из њих.1 Антигона је упркос закону, жртвовала 
свој живот и сахранила брата, јер како вели „Но мисли како драго. 
Њега ја сахранићу. За такво дело радо мрем. Са њим, са милим, мила 
ја почиваћу, кад свето сагрешим“.

Домашаји радног законодавства

У сфери радног законодавства, право на накнаду погребних 
трошкова остварује се у складу са Законом о раду и општим актима 
(колективни уговор или правилник о раду). На основу Закона о раду, 
у делу којим се уређује право запосленог на зараду, накнаду зараде и 
друга примања, „послодавац је дужан да исплати у складу са општим 
актом, запосленом накнаду трошкова погребних услуга у случају 
смрти члана уже породице, а члановима уже породице у случају смрти 
запосленог“.2 Ово право се остварује у оквиру „других примања“ која 
се према професору Лубарди дефинишу као „примања запослених 
која немају правну природу зараде али која имају свој правни основ у 
уговору у раду, тј. која послодавац исплаћује запосленима по основу 

1  З. Милутиновић, Софокле, Антигона, Завод за уџбенике, Београд, 2009. Преузето 
из програма за представу Антигона, Народно позориште, Београд, 2012.

2  Закон о раду („Сл. гласник РС“, бр 24/2005, 61/2005, 54/2009 и 32/2013), чл. 119, 
ст. 2. 
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радног односа“.3 Општим актом или уговором о раду, утврђује се износ 
накнаде која припада запосленом, односно члановима његове породице. 
Не постоји јединствен износ који се утврђује у оквиру свих општих 
аката, већ је већином то резултат договора између страна које закључују 
колективни уговор. Износ накнаде погребних трошкова утврђује се на 
различите начине, али се на основу закључених колективних уговора 
могу издвојити три модела утврђивања износа накнаде погребних 
трошкова. На основу наведених модела, а у складу са анализом одређеног 
броја посебних колективних уговора и колективних уговора појединих 
јавних предузећа, предвиђа се да је износ накнаде еквивалентан износу 
просечних трошкова погреба у месту сахране, односно у висини до 
неопорезивог дела у складу са Законом о порезу на доходак грађана 
или највише у висини до износа који исплаћује Републички Фонд за 
пензијско и инвалидско осигурање у складу са Законом о пензијском 
и инвалидском осигурању.4 Посебан колективни уговор за полицијске 
службенике предвиђа нешто другачије решење у односу на три наведена 
модела накнаде погребних трошкова. Право на накнаду трошкова, 
остварују само чланови уже породице запосленог у случају смрти 
запосленог, али се у ширем смислу посматра појам накнаде трошкова 
на које породица има право, те се поред уобичајног права на накнаду 
трошкова погребне опреме, предвиђа и право на накнаду трошкова 
превоза посмртних остатака, путни трошкови за два пратиоца, трошкови 
гробног места, штампање умрлице и др.5 Иако се у оквиру колективног 
уговора наводе сва права на која породица има могућност накнаде 
трошкова што није уобичајан случај, остаје нејасно зашто се ово право 
односи само на запосленог и зашто као што је предвиђено Законом о 
раду и горе анализираним колективним уговорима, запослени не може 
остварити право на накнаду погребних трошкова и у случају смрти 
члана уже породице. 

3  Б. Лубарда, Радно право-расправа о достојанству на раду и социјалном дијалогу, 
Правни факултет Универзитета у Београду, 2012, стр. 441.

4  Посебан колективни уговор за делатности угоститељства и туризма Србије 
(„Сл. гласник РС“, бр. 74/2007) чл. 56, ст. 2; Посебан колективни уговор за хемију и 
неметале Србије („Сл. Гласник РС“, бр. 103/2011), чл. 67, ст. 2; Посебан колективни 
уговор за високо образовање, („Сл. Гласник РС“, бр. 12/2009 и 9/2012-споразум) чл. 23, 
ст. 2; Колективни уговор за јавно предузеће ПТТ саобраћаја „Србија“ („Сл. Гласник 
РС“, бр. 121/2007, 82/2009- Анекс 1, 98/2010-Анекс 2 и 1/2011- испр. Анекса 2), чл. 
87; Колективни уговор јавног предузећа „Службени гласник“ („Сл. Гласник РС“, бр. 
102/2011), чл. 42, ст. 2.

5  Посебан колективни уговор за полицијске службенике, („Сл. Гласник РС”, бр. 
18/2011), чл. 36.
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Општим колективним уговором, који је престао да важи 2011. 
године, није детаљније био уређен начин утврђивања и износ накнаде 
трошкова погребних услуга у односу на Закон о раду. Одредба Општег 
колективног уговора била је скоро идентична одредби из Закона6, тако 
да се може закључити да је утврђивање износа накнаде остављено да се 
утврди посебним колективним уговорима или колективним уговорима 
на нивоу послодавца. Корисно би било да се приликом закључивања 
новог Општег колективног уговора, ово питање детаљније уреди и самим 
тим прихвати јединствен минимални износ испод којег послодавац не 
би смео да иде приликом исплате накнаде погребних трошкова.

Друго питање, које је потребно анализирати у оквиру права на 
накнаду погребних трошкова, а у складу са Законом о раду, је круг 
лица у случају чије смрти запослени може остварити право на накнаду 
погребних трошкова. Када је реч о члановима породице, законодавац 
јасно одређује да се члановима уже породице сматрају брачни друг и деца 
запосленог. Межутим, постоји дилема да ли се колективним уговором 
ово право може проширити и на друге чланове породице, посебно 
родитеље или усвојиоце запосленог, који по неком другом основу нису 
остварили право на накнаду погребних трошкова, а који су живели са 
запосленим у истом домаћинству или које је запослени издржавао7, као и 
питање да ли запослени остварује право на накнаду погребних трошкова 
и у случају смрти ванбрачног партнера. Иако законодавац нигде не 
спомиње да ово право може остварити и ванбрачни партнер, треба узети 
у обзир да Устав републике Србије, као и Породични закон изједначавају 
ванбрачну заједницу са браком па би ваљало  макар и општим актима 
у круг чланова уже породице у случају чије смрти запослени остварује 
право на накнаду погребних трошкова уврстити и ванбрачне партнере.8 

6  „Послодавац је дужан да запосленом исплати накнаду трошкова погребних 
услуга у случају смрти члана уже породице, а члановима уже породице у случају смрти 
запосленог, у висини трошкова погребних услуга“. Општи колективни уговор („Сл. 
гласник РС“, бр. 50/2008, 104/2008- Анекс I  и 8/2009 – Анекс II), чл. 33, ст. 2,

7  Закон о порезу на доходак грађана („Сл. гласник РС“, бр. 24/2001.... 48/2013-испр.) 
у чл. 10. у издржаване чланове породице сврстава: малолетну децу, односно усвојенике, 
децу, односно усвојенике на редовном школовању или за време незапослености, ако са 
обвезником живе у домаћинству, унуке, ако их родитељи не издржавају и ако живе са 
обвезником у домаћинству, брачног друга,  родитење, односно усвојиоце. Истим законом 
предвиђа се да се не плаћа порез на доходак грађана на примања остварена по основу 
помоћи у случају смрти запосленог, члана његове породице или пензионисаног радника 
– до 60 819 динара. Према Н. Ђорђевић, Зарада, накнада зараде и друга примања, 
Савремена пракса, лист за привредна и правна питања, Београд, 2007, стр. 91-92. 

8 Устав Републике Србије, чл. 62, ст. 5 („Сл. гласник РС“, бр. 98/2006); Породични 
закон („Сл. гласник РС“, бр. 18/2005 и 72/2011-др. закон), чл. 4. Опширније код Ф. Бојић, 
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Наведену тезу потврђује и мишљење Министарства рада Републике 
Србије, те стоји да „уколико је ванбрачна заједница успостављена у 
складу са законом, брачни и ванбрачни друг су у правима изједначени 
и послодавац је дужан да у случају смрти ванбрачног друга исплати 
накнаду трошкова погребних услуга“.9 Што се тиче права на накнаду 
погребених трошкова за родитеље, односно усвојиоце, запосленог, ако 
би се аналогним тумачењем као сличан закон којим се такође уређују, 
између осталог и права у случају смрти узео Закон о пензијском и 
инвалидском осигурању могло би се ово право проширити и на родитеље, 
односно усвојиоце, који према наведеном Закону могу остварити право 
на породичну пензију у случају смрти осигураника под одређеним 
условима, а које је осигураник издржавао и који по другом основу нису 
могли остварити право на накнаду погребних трошкова10. Ово питање 
се, такође, може детаљније уредити општим актима где би се тачно 
одредило да ли и у којим случајевима запослени може остварити право 
на накнаду погребних трошкова приликом смрти родитеља, односно 
усвојиоца.11 Међутим, законодавац у Закону о раду показује дозу извесне 
недоследности, па тако приликом одређивања чланова уже породице код 
обављања послова ван просторија послодавца или плаћеног одсуства у 
случајевима смрти или теже болести чланова уже породице одређује и 
родитеље и усвојиоце. Из свега наведеног, потребно је понудити једно 
Концепт социјалних давања преживелих (ван) брачних партнера: сукоб традиционалног 
и модерног, Правни живот, бр. 11/2012. 

9  Мишљење министарства рада, број 011-00-514/2006-02; Преузето из Д. 
Симоновић, Радноправна читанка, прва књига, Службени гласник, Београд, 2009, 
стр. 430.

10  Закон о пензијском и инвалидском осигурању („Сл. гласник РС“, бр. 34/2003.... 
62/2013), чл. 28, ст. 3.

11  На наведену могућност указују и два мишљења Министарства рада Републике 
Србије: „Послодавац може општим актом да прошири круг лица (ван уже породице) 
у случају чије смрти ће послодавац запосленом исплатити помоћ, али ће тада ови 
издаци имати третман других примања која се запосленом исплаћују у смислу Закона 
о раду“ (Мишљење министарства рада, број 011-00-193/2002-02); „У члану 119, став 1, 
тачка 2. Закона о раду прописано је да је послодавац дужан да запосленом исплати, у 
складу са општим актом, накнаду трошкова погребних услуга у случају смрти члана 
уже породице. Члановима уже породице сматрају се брачни друг и деца запосленог. 
Према томе сходно одредбама Закона о раду, запослени нема право на накнаду трошкова 
погребних услуга у случају смрти родитеља. На стицање овог права није од утицаја 
чињеница да је родитељ живео у породичном домаћинству са заполсеним. Међутим, 
нема законских сметњи  да се општим актом или уговором о раду предвиди право 
на нанкнаду погребних трошкова у случају смрти родитеља запосленог (маркирао 
Ф. Бојић)“ (Мишљење министарства рада, број 011-00-514/2005-02); Преузето из Д. 
Симоновић, Радноправна читанка, прва књига, Ibid. стр. 417. и стр. 425.
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универзално решење и омогућити да се под одређеним условима, који 
се детаљније могу предвидети општим актима, у чланове уже пододице 
приликом чије смрти запослени остварује право на накнаду погребних 
трошкова, уврсте и родитељи, односно усвојиоци запосленог као и 
ванбрачни партнер који је са запосленим живео у заједници.

Претходни Закон о раду Републике Србије из 2001. године 
предвиђао је нешто другачије решење него важећи Закон. Послодавац није 
имао обавезу, већ само могућност, сходно својим средствима, да исплати 
помоћ у случају смрти запосленог или члана његове уже породице, у 
висини утврђеној општим актом или уговором о раду.12 Да се уочити да 
је за разлику од данашњег решења који предвиђа обавезу за послодавца 
да обезбеди накнаду трошкова погребних услуга, претходним законом 
било предвиђено да је послодавац могао одредити одређени износ, 
општим актом или уговором о раду, који би се исплатио запосленом 
у случају смрти члана породице као одређени вид једнократне помоћи 
којим ће запослени, односно чланови породице преминулог запосленог, 
пребродити новонасталу ситуацију. 

Ваља напоменути да законодавства бивших југословенских 
република, односно Закони о раду Републике Црне Горе, Републике 
Српске, Федерације Босне и Херцеговине и Републике Хрватске, не 
наводе право запосленог на накнаду трошкова погребних услуга, већ се то 
право већином уређује у оквиру колективних уговора и правилника, као 
и остала друга примања запослених.13 Закон о раду Бивше Југословенске 

12  Закон о раду (“Сл. гласник РС”, бр. 70/2001 и 73/2001 - испр.), чл. 90.
Законом о раду из 2005, послодавац је дужан да запосленом исплати у складу са 

општим актом: отпремнину при одласку у пензију, накнаду трошкова погребних услуга, 
накнаду штете због повреде на раду или професионалног обољења. Као могућност је 
послодавцу остављено да деци запосленог старости до 15 година обезбеди поклоне 
за Божић и Нову годину, уплате премије за доровољно додатно пензјско осигурање, 
колективно осигурање од последица незгода и колективно осигурање за случај тежих 
болести и хируршких интервенција. Закон о раду, („Сл. гласник РС“, бр. 24/2005, 
61/2005, 54/2009 и 32/2013), чл. 119.

13  Закон о раду Црне Горе (“Сл. лист Црне Горе”, бр. 49/08 од 15.08.2008, 26/09 од 
10.04.2009, 88/09 од 31.12.2009, 26/10 од 07.05.2010,  59/11 od 14.12.2011) (чл. 83) предвиђа 
да „запослени има право на друга примања у вези са радом која се утврђују колективним 
уговором, односно уговором о раду“; Марија Зубер наводи да се у Републици Хрватској 
Законом о раду „уређују општа правила одређивања права на зараду, а износ зараде, 
накнаде зараде и друга примања на које запослени има право одређују се посебним 
законима, уговором о раду који су закључили послодавац и запослени, правилником о 
раду, колективним уговором који обавезује послодавцам споразумом између радничког 
већа и послодавца“. М. Зубер, Плаће, накнаде плаћа и остала примања радника из 
радног односа, Радни односи у Републици Хрватској, уредио Жељко Поточњак, Правни 
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Републике Македоније право на накнаду погребних трошкова предвиђа 
као део права на накнаду трошкова, а не у оквиру права запосленог на 
друга примања која немају карактер зараде.14 

У посебном режиму радних односа, односно код радног односа 
државних службеника и намештеника, Закон о платама државних 
службеника и намештеника не наводи експлицитно да запослени у 
државној служби остварују и право на накнаду трошкова погребних 
услуга у случају смрти члана породице. Закон наводи да се „посебним 
колективним уговором за државне органе могу утврдити и друга 
примања државних службеника према општим прописима о раду“.15 
С тим у вези, Посебним колективним уговором за државне органе, 
предвиђено је у оквиру права на солидарну помоћ, право на  помоћ 
породици за случај смрти запосленог и члана уже породице у висини 
трошкова погребних услуга, али и два додатна права која се остварују у 
случају смрти запосленог- помоћ малолетној деци запосленог за случај 
смрти запосленог родитеља, као и право на месечну стипендију током 
редовног школовања за децу запосленог који погине у току обављања 
послова радног места на које је распоређен а до висине просечне 
нето зараде у привреди Републике Србије.16 Слично решење нуди и 
Посебан колективни уговор за полицијске службенике, те чланови уже 
породице запосленог чија је смрт наступила као последица повреде на 
раду, професионалног обољења или опасне појаве, остварују право на 
једнократну помоћ у висини од 36 просечних плата у Министарству 
унутрашњих послова.17 Ваља напоменути да је слично решење дуги 
низ година било предвиђено у здравственом законодаству СФРЈ, где су 
чланови породице умрлог осигураника, односно радника, остваривали 
право на посмртну (једнократну) помоћ – посмртнину. О наведеном 
давању биће више речи у наставку рада. Као и код Посебног колективног 
уговора за државне службенике, и Посебним колективним уговором за 
полицијске службенике, предвиђена је дужност послодавца да обезбеди 
факултет у Загребу и Организатор, Загреб, 2007, стр. 216.

14  „Запослени има право на накнаду трошкова у вези са радом у случају смрти 
запосленог или члана његове породице“. Закон за работните односи, чл. 113, ст. 1, ал. 5; 
Објављено у Т. Каламатиев, Работно законодавство (прописи од сферата на трудот), 
Скопље, 2012, стр. 72-73.

15  Закон о платама државних службеника и намештеника, („Сл. гласник РС“, бр. 
62/2006, 63/2006-испр, 115/2006-испр; 101/2007 и 99/2010), чл. 39.

16  Посебан колективни уговор за државне органе, („Сл. гласник РС“, бр. 95/2008 
и 86/2011-споразум), чл. 25, ст. 1, ал. 6-8.

17  Посебан колективни уговор за полицијске службенике, („Сл. Гласник РС”, бр. 
18/2011), чл. 37.
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стипендију за време редовног школовања деци запосленог чија је смрт 
наступила као последица повреде на раду, професионалне болести или 
опасне појаве.18

Регулатива социјалног законодавства

У сфери социјалног права, једно од основних права у случају 
смрти осигураника је право на накнаду погребних трошкова. Социјални 
ризик смрти представља догађај, чијим се наступањем породица 
преминулог осигураника налази у ситуацији која проузрокује извесне 
посебне издатке.19 Првенствено у случају смрти осигураника, породица 
остварује право на породичну пензију, али како професор Питерс наводи 
„смрт осигураника не ствара само губитак прихода за чланове породице, 
односни лица која је преминули осигураник издржавао, већ ствара и 
појединачне додатне трошкове односно пре свега трошкове сахране 
осигураника“.20 Како би породица пребродила новонастале трошкове, у 
оквиру система социјалног осигурања се од најранијег периода предвиђа 
накнада погребних трошкова као право из социјалног осигурања, 
најчешће као фиксни износ, који се исплаћује лицу које сноси трошкове 
сахране преминулог осигураника.21 Према Кројцу, накнада погребних 
трошкова (Funeral grant) је давање које се исплаћује у случају смрти 
осигураника, а које се предвиђа социјалним законодавством с циљем 
да се покрију оправдани трошкови сахране, или је пак реч о паушалном 
износу који се рефундира члановима породице преминулог, који су 
живели са њим или су били издржавани од њега, а како би се ублажиле 
непредвиђене материјалне потешкоће с којима породица мора да се 
суочи услед новонастале ситуације.22

18  Износ стипендије и додатни услови за остваривање права, утврђују се посебним 
актом, с тим што се колективним уговором наводи да се за основно образовање 
стипендија исплаћује у висини од најмање 3, 000 динара, за средње образовање у 
висини од најмање 4, 000 динара, а за више и високо образовање у висини од најмање 
5, 000 динара. Такође се у случају смрти запосленог обезбеђују и трошкови боравка 
деце у предшколској установи. Посебан колективни уговор за полицијске службенике, 
(„Сл. Гласник РС”, бр. 18/2011), чл. 38.

19  Б. Шундерић, Социјално право, Правни факултет Универзитета у Београду, 
Београд, 2009, стр. 80-82.

20  D. Pieters, Social Security: an Introduction to the Basic Principles, second edition-
revised, Kluwer Law International, 2006. стр. 62.

21  Ibid.
22  H. Creutz, Introductory report, Survivor’s benefits in a changing world, Studies and 

Research No 31, Geneva: International Social Security Association, 1992, стр. 2.
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У домаћем систему социјалног осигурања, право на накнаду 
погребних трошкова уређује се Законом о пензијском и инвалидском 
осигурању и самим тим ово право се остварује посредством Фонда за 
пензисјко и инвалидско осигурање. Занимљивост је да је све до реформе 
пензијског и здравственог осигурања 2003, односно 2005. године, право 
на накнаду погребних трошкова првенствено сврставано у права из 
здравственог осигурања и ово право су на основу закона остваривали не 
само корисници пензија, као што је то случај у данашњем законодавству, 
већ и радници и чланови њихових породица. Током деведесетих година 
двадесетог века, ово право је признавано и Законом о пензијском и 
инвалидском осигурању и Законом о здравственом осигурању. По 
први пут се право на накнаду погребних трошкова утврђује као 
право из пензисјског и инвалидског осигурања Законом о пензијском 
и инвалидском осигурању из 1996. године, где се предвиђа да „у 
случају смрти корисника пензије, лице које изврши сахрану припада 
накнада погребних трошкова у висини утврђеној статутом фонда“.23 
Истовремено, право на накнаду погребних трошкова признавано је и 
Законом о здравственом осигурању из 1992. године, где се у случају 
смрти осигураника24 или члана породице осигураника, признавало 

23  Закон о пензијском и инвалидском осигурању, („Сл. гласник РС“, бр. 52/96, 
46/98, 29/2001 и 80/2002 – др. закон), чл. 43.

24  У Круг осигураника који остварују право на накнаду погребних трошкова у 
складу са тадашњим Законом о здравственом осигурању спадали су: лица запослена 
у предузећу, код другог правног или физичког лица и у државном органу, цивилна 
лица на служби у војсци Југослаије и војним јединицама и војним установама савезног 
министарства надлежног за одбрану, изабрана или именована лица, ако за тај рад 
остварују плату, односно зараду; држављани Републике Србије који су на територији 
Републике запослени код страних или међународних организација и установа, страних 
конзуларних или дипломатских представништава или су запослени код страних правних 
или физичких лица, ако међународним уговором није друкчије одређено; запослена 
лица упућена на рад у иностранство, односно запослена у предузећу које обавља 
делатност или услуге у иностранству, ако нису обавезно осигурана по прописима те 
земље, и ако међународним уговором није другачије одређено; држављани Републике 
Србије запослени у иностранству, а за то време нису обавезно осигурани код страног 
носиоца осигурања, или ако права из здравственог осигурања по прописима те државе, 
не могу остварити или користити ван њене територије; запослени за чијим је радом 
престала потреба док остварују новчану накнаду према прописима о радним односима; 
запосленима који, у складу са прописима о радним односима, користе неплаћено 
одсуство, за време и у случајевима утврђеним законом и колективним уговором, ако 
нису осигурана по другом основу; лица која по престанку радног односа остварују 
право на накнаду зараде по овом закону; незапослена лица док примају новчану накнаду 
према прописима о правима незапослених лица; корисници пензије и права на новчане 
накнаде у вези са преквалификацијом или докфалификацијом и запошљавањем, који су 
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право на накнаду погребних трошкова лицу које изврши сахрану.25 
Законом је био предвиђен и тачан износ накнаде погребних трошкова у 
„висини од 50% од просечне месечне зараде по запосленом на територији 
Републике, у претпоследњем месецу у односу на дан сахране, утврђено 
према податку републичког органа надлежног за послове статистике“.26 
Уочава се да се у одређеном периоду и једним и другим законом пружала 
могућност на остваривање права на накнаду погребних трошкова, с 
тим што је као и у постојећем Закону о пензијском и инвалидском 
осигурању, у оквиру пензијског законодавства ово право припадало 
само корисницима пензије, док се посредством здравственог осигурања 
пружало доста широко поље остваривања овог права.

Законима којима је уређивано здравствено осигурање током 
периода СФРЈ и СРЈ, прописивано је да се ово право обезбеђује у 
случају смрти осигураника-радника и чланова породице осигураника-
радника, у складу са општима актима републичког фонда.27 Накнада 
погребних трошкова у периоду социјализма именована је као погребнина 
и припадала је сваком ко изврши сахрану осигураника28, односно члана 
породице осигураника, а остваривали су је лица која су здравствено 
осигурана код заједнице здравственог осигурања или лица којима се 
то право обезбеђује прописима о војним инвалидима.29 Радник је имао 

ова права остварили према прописима о пензијском и инвалидском осигурању. Закон 
о здравственом осигурању („Сл. гласник РС“, бр. 18/92, 26/93, 53/93, 48/94, 25/96, 46/98, 
54/99, 29/2001, 18/2002, 80/2002 – др. закон, 84/2004 – др. закон, 84/2004 – др. закон, 
45/2005 и 101/2005 – др. закон), чл. 8, ст. 1-7.

25  Закон о здравственом осигурању („Сл. гласник РС“, бр. 18/92 ... 101/2005 – др. 
закон), чл. 59, ст. 1.

26  Закон о здравственом осигурању, чл. 59, ст. 2. Законом се предвиђало и увећање 
накнаде за 50% у случају да се умрло лице превози из места у коме је умрло, у друго 
место ради сахране, а ово место је удаљено више од 100 км од места пребивалишта, 
односно увећање накнаде за 100% у случају превоза умрлог лица из иностранства или 
његове сахране у иностранство.

27  Закон о здравственом осигурању и обавезним видовима здравствене заштите 
становништва из 1970 (објављен у „Сл. гласник СРС“, бр. 27. од 18. јула 1970) предвиђа у 
чл. 47. да „осигураницима-радницима припада у случају смрти члана породице накнада 
погребних трошкова; члановима породице припада у случају смрти осигураника-
радника накнада погребних трошкова и посмртна помоћ“.

28  Закон о здравственом осиурању радника и службеника из 1954. године јасно 
наводи да „ако сахрану није извршила породица осигураника, односно осигураник, 
припада установи односно лицу које је сахрану извршило, право на накнаду стварно 
учињених трошкова, али највише до износа накнаде која би по овом закону припадала 
породици односно осигуранику“. Закон о здравственом осигурању радника и 
службеника (Службени лист ФНРЈ, бр. 51/1954), чл. 47.

29  Правна енциклопедија, Савремена администрација, Београд, 1979, стр. 969.
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право на накнаду погребних трошкова за сваког умрлог члана породице, 
„без обзира да ли се радило о члановима уже или шире породице, а под 
условом да је умрло лице било осигурано као члан породице радника“.30 
Законодавац је самим тим знатно шире одредио круг лица за која 
осигураник/запослени може остварити право на накнаду погребних 
трошкова, него што је то у актуелном законодавству, где се као што 
се могло уочити ово право само ограничава на брачног друга и децу 
запосленог. И у време Краљевине Срба, Хрвата и Словенаца, Законом 
о осигурању радника из 1922, право на погребнину , сврставано је у 
потпоре за случај болести. У случају смрти осигураника, остваривано је 
право на погребнину у тридесетоструком износу обезбеђене наднице.31

Ваља напоменути, да поједине европске државе, право на накнаду 
погребних трошкова и даље уврштавају у ред права из здравственог 
осигурања. У Данској, примера ради, право на накнаду погребних 
трошкова (begravelseshjaelp) се остварујe у оквиру система здравственог 
осигурања, давање се исплаћује одједном, лицу које је извршило сахрану 
покојника, до максималног износа од 1 354 евра а у зависности од 
финансијске ситуације осигураника.32 У Великој Британији уочава се 
посебна ситуација, накнада погребних трошкова ( funeral benefits или fune-
ral payments) се исплаћују породици преминулог из посебног социјалног 
фонда, а главни циљ је пружање помоћи онима који се суочавају са 
евентуалним потешкоћама и дуговима, и то обезбеђивањем додатне 
финансијске помоћи.33 Занимљиво је да је давање које се исплаћује из 
Фонда веома ниско и према Хeрису  (Hariss) покрива мање од једне десетине 
просечне цене најосновније сахране.34 У појединим земљама (Белгија, 
Финска, Немачка, Исланд, Хрватска) је ово право доста ограничено 
и може се остварити једино ако је смрт осигураника наступила као 

30  Здравствено, пензијско и инвалидско осигурање, обавезе и дужности 
организација удруженог рада и других организација у вези са спровођењем здравственог, 
пензијског и инвалидског осигурања, Београд, 1976, стр. 17.

31  Закон о осигурању радника од 14. маја 1922. године, чл. 45, ст. 6. Објављено у 
Радничко законодавство-књига друга, Издавачка књижарница Геце Кона, Београд, 1925.

32  D. Pieters, The Social Security Systems of the Member States of the European Union, 
Intersentia, 2002, стр. 58; http://www.missoc.org/missoc/informationbase/comparativetables/
missocdatabase/comparativeTablesSearchResult.jsp, 26.08.2013.

33 S. Rahilly, Social Security, Money Management, and Debt, Social Security Law in 
Context, edited by Newill Hariss,  Oxford University Press, Oxford, 2003., стр. 439.

34  2003. године ово давање је износило 30 фунти. N. Harris, Widening Agendas: 
the Social Security Reviews and Reforms of 1985/8, Social Security Law in Context, edited 
by N. Hariss, Ibid, стр.144.
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последица повреде на раду или професионалне болести.35 Овогодишњи 
Закон о обвезном здравственом осигурању Републике Хрватске предвиђа 
да се у случају смрти осигураника може остварити право на накнаду 
погребних трошкова само ако је смрт осигураника непосредна последица 
признате повреде на раду или професионалне болести, а накнаду за 
погребне трошкове у висини износа једне прорачунске основице може 
остварити правно или физичко лице које је сносило трошкове сахране 
осигураника.36 Компаративном анализом закодавстава Европске уније, 
може се закључити да се право на накнаду погребних трошкова, какво 
је присутно у нашем националном законодавству, једино може и даље 
уочити у источноевропским државама, у којима је током друге половине 
двадесетог века преовлађивао концепт реалног социјализма37.

Поред права на накнаду погребних трошкова, на почетку савезним 
законима, а у каснијем периоду и већина република СФРЈ предвиђала 
је републичким законима и право на посмртну помоћ-посмртнину. 
Посмртнина је представљала помоћ која се обезбеђивала издржаваним 
члановима породице у случају смрти активног осигураника, уживаоца 
старосне или инвалидске пензије и војног инвалида.38 Exempli causа, 
Закон о здравственом осигурању радника и службеника ФНРЈ из 1954 
предвиђао је да „у случају смрти радника или службеника припада 
члановима породице, који је осигураник до своје смрти издржавао, 
посмртна помоћ у износу једномесечне пуне накнаде уместо плате, а у 
случају смрти уживаоца пензије или уживаоца инвалиднине припада 
осигураним члановима породице, које је уживалац до своје смрти 
издржавао, посмртна помоћ у висини39 једномесечне последње пензије 

35 http://www.missoc.org/missoc/informationbase/comparativetables/missocdatabase/
comparativetablessearchresult.jsp, 26.08.2013.

36  Закон о обвезном здравственом осигурању, Народне новине бр. 80/2013, Чл. 70.
37  Примера ради у Румунији се лицу које изврши сахрану преминулог осигураника 

исплаћује накнада погребних трошкова (ajutor de deces). Осим за осигураника, исплаћује 
се и накнада погребних трошкова у случају смрти члана породице (супружник, деца, 
усвојеници, храњеници до 18 година, односно до 26 година ако наставе са школовањем, 
родитељи, баба и деда) којег је осигураник издржавао и који није био осигуран по 
неком другом основу. Уочава се да је ово право још обимније него у нашој земљи и да 
се и даље примењује концепт који је код нас био актуелан током СФРЈ и СРЈ. D. Pieters, 
The Social Security Systems of the States Applzing for Membership of the European Union, 
Intersentia, 2003, стр. 159.

38  Правна енциклопедија, Савремена администрација, Београд, 1979, стр. 1014.
39  Износ висине посмртнине је различито одређиван- „у висини једномесечног 

основа који служи за одређивање накнаде личног дохотка из здравственог осигурања, 
у висини просечног личног дохотка у месту пребивалишта умрлог осигураника, у 
висини последње пензије коју је умрли уживалац пензије примио, у висини двомесечног 
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односно инвалиднине“.40 У Србији се ово право данас предвиђа само 
појединим колективним уговорима и исплаћује се једино породицама 
преминулог запосленог чија је смрт наступила као последица повреде на 
раду или професионалне болести, док се у оквирима законске регулативе 
више не може уочити.

У односу на актуелно законодавство, у ранијем периоду ово 
право је било далеко свеобухватније, јер је Фонд/Завод обезбеђивао 
и накнаду погребних трошкова чланова породице осигураника. Из 
наведених чињеница, уочава се да се у претходном периоду ово право 
остваривало само у систему социјалног законодавства и да је већином 
падало на терет тадашњег Завода за здравствено осигурање, а да је 
највероватније услед великог дефицита у у системима социјалног 
осигурања, временом пребачено на терет послодавца који је као што је 
наведено с доношењем Закона о раду 2005. године, дужан да у оквиру 
других примања запослених која немају карактер зараде обезбеди и 
накнаду трошкова погребних услуга у случају смрти запосленог, одосно 
смрти чланова његове уже породице.

Актуелни Закон о пензијском и инвалидском осигурању Србије 
предвиђа да је у оквиру права из пензијског и инвалидског осигурања, а 
у случају смрти осигураника, могуће под одређеним условима остварити 
право на породичну пензију и право на накнаду погребних трошкова. 
Закон предвиђа да у случају смрти корисника пензије, лицу које је сносило 
трошкове сахране припада накнада погребних трошкова.41 Пошто је реч 
о праву из пензијског и инвалидског осигурања, а на основу наведене 
одредбе, даје се закључити да ово право припада само корисницима 
пензије, односно корисницима старосне, инвалидске или породичне 
пензије, и да самим тим лица која не потпадају у кориснике пензије не 
могу остварити ово право посредством система социјалног осигурања. 
За разлику од права на породичну пензију, где наведено право могу само 
остварити чланови породице умрлог осигураника42, право на накнаду 
износа личне инвалиднине умрлог војног инвалида и др.)“. Правна енциклопедија, Ibid.

40  Закон о здравственом осигурању радника и службеника (Службени лист ФНРЈ, 
бр. 51/1954), чл. 48.

41  Закон о пензијском и инвалидском осигурању, (2003) чл. 41.
42  Закон о пензијском и инвалидском осигурању (чл. 28) предвиђа да се „члановима 

породице умрлог осигураника сматрају: брачни друг, деца (рођена у браку или ван 
брака или усвојена, пасторчад коју је осигураник, односно корисник права издржавао, 
унучад, браћа и сестре и друга деца без родитеља, односно деца која имају једног 
или оба родитеља који су потпуно неспособна за рад, а коју је осигураник, односно 
корисник права издржавао, родитељи (отац и мајка, очух и маћеха и усвојиоци) које је 
осигураник, односно корисник права издржавао). Право на породичну пензију може 



Филип Бојић, Право на накнаду погребних трошкова., 
радно и социјално право, стр. 163-183, XVII (2/2013)

176

погребних трошкова може припасти и лицу које није члан породице, а 
које је сносило трошкове погреба преминулог осигураника (нпр. право 
на нанкнаду погребних трошкова може остварити пријатељ, комшија 
или даљи сродник преминулог осигураника који није имао блиске 
чланове породице а који је организовао погреб преминулог).

Износ који се исплаћује лицу које је сносило трошкове сахране, 
знатно прецизније се утврђује него што је то случај у радном законодавству 
приликом остваривања права запосленог на накнаду трошкова погребних 
услуга. Законом о пензијском и инвалидском осигурању је предвиђено да 
лицу које је сносило трошкове погреба преминулог осигураника припада 
„накнада погребних трошкова у висини једне и по просечне пензије у 
фонду у претходном кварталу, у односу на дан смрти корисника“.43 Према 
подацима Републичког фонда за пензијско и инвалидско осигурање, 
накнада погребних трошкова „за јул, август и септембар 2013. године 
износи 39.121 динар за кориснике пензија из категорије запослених и 
војне пензионере, 37. 295 за пензионере самосталних делатности и 15 216 
динара за пензионисане пољопривреднике“.44 Лице остварује право на 
накнаду погребних трошкова подношењем захтева Републичком фонду 
за пензијско и инвалидско осигурање. Уз попуњен захтев, уз који се уносе 
подаци о подносиоцу захтева и подаци о умрлом кориснику пензије, 
обавеза је подносиоца да приложи и фотокопију извода из матичне 
књиге умрлих, оригинал рачуна о трошковима сахране, фотокопију 
личне карте за подносиоца захтева и упутницу (чек од пензије) умрлог 
корисника.45

Социјална заштита: дилеме и потенцијална решења

У сфери социјалне заштите, право на накнаду погребних 
трошкова, односно право на сахрањивање лица, чија породица нема 
средстава за сахрану и која по претходна два основа нису остварили 
право на накнаду погребних трошкова, или  су лица живела у тешким 
животним условима без породице и основних средстава за живот(нпр. 
бескућници), као корисници права или услуга социјалне заштите у 
нашој држави сахрањују се о трошку јединице локалне самоуправе. 
остварити и брачни друг из разведеног брака ако му је судском пресудом утврђено 
право на издржавање.“

43  Закон о пензијском и ивалидском осигурању (2003) , чл. 75.
44  http://www.pio.rs/lat/novcane-naknade.html, 14.08.2013
45  Захтев за накнаду погребних трошкова, образац преузет са сајта Републичког 

фонда за пензијско и инвалидско осигурање. http://www.pio.rs/lat/obrasci-republicki-
fond-pio-maticna-evidencija/republicki-fond.html, 14.08.2013.
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Најлогичније би било да се ово право остварују у складу са Законом 
о социјалној заштити, као што је то случај у Републици Хрватској где 
се Законом о социјалној скрби предвиђа да Центар за социјалну скрб 
одобрава плаћање погребних трошкова до износа основних трошкова 
погреба у месту смрти корисника или месту погреба, а у износу 
трошкова урачунавају се и трошкови превоза покојника.46 Ова накнада 
се у хрватском законодавству исплаћује као једнократна помоћ, без 
претходне сагласности министарства надлежног за послове социјалне 
помоћи, особи која је сносила трошкове погреба корисника помоћи за 
издржавање.47 Ипак, код нас није предвиђено такво решење и Закон о 
социјалној заштити Републике Србије не наводи ни у једном свом члану 
право на накнаду погребних трошкова, као једно од права из социјалне 
заштите, већ се у складу са Законом о сахрањивању и гробљима, 
усвојеном још у периоду СФРЈ, предвиђа се да се „ако не постоје лица 
која су дужна да обезбеде сахрањивање48, трошкове сахрањивања сноси 
општина на чијој територији је умрли имао последње пребивалиште, 
а ако се не може утврдити последње пребивалиште умрлог, трошкове 
сноси општина на чијој је територији умрло сахрањено лице, односно на 
чијој територији су нађени посмртни остаци умрлог“.49 Ако би се којим 
случајем накнадно утврдило да су постојала лица која су била дужна 
да обезбеде сахрањивање, општина која је сносила трошкове сахране, 
има право на накнаду трошкова од тих лица, односно из заоставштине 
умрлог.50 Иако Закон о социјалној заштити не предвиђа у оквиру својих 
надлежности и право на накнаду трошкова, поједини градови посебним 
актима (одлукама) о социјалној заштити предвиђају и право на трошкове 
сахране. Одлукама о социјалној заштити анализираних локалних 
самоуправа, право на трошкове сахране може се признати лицима која 
немају приходе, лицима смештеним у установе социјалне заштите или  

46  Закон о социјалној скрби, Народне новине, бр. 33/12, 46/13- Веродостојно 
тумачење члана 120, ставка 2. и 4. Закона о социјалној скрби и 49/13), чл. 58, ст. 2,

47  Закон о социјалној скрби, Народне новине, бр. 33/12, 46/13- Веродостојно 
тумачење члана 120, ставка 2. и 4. Закона о социјалној скрби и 49/13), чл. 58, ст. 1.

48  Према члану 14, ст. 1, Закона о сахрањивању и гробљима, „сахрањивање умрлог 
дужни су да обезбеде његови сродници, односно лица која би према важећим прописима 
била дужна да га издржавају, односно да се о њему старају или друга физичка и правна 
лица која преузму обавезу да обезбеде сахрањивање, односно која су дужна да се о 
томе старају“.

49  Закон о сахрањивању и гробљима, („Сл. Гласник СРС“, бр. 20/77, 24/85 и 6/89 
и „Сл. гласник РС“, бр. 53/93, 67/93, 48, 94, 101/2005-др. закон и 120/2012 – одлука УС), 
чл. 15, ст. 2.

50  Закон о сахрањивању и гробљима, чл. 15, ст. 3.
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породицу за чији смештај трошкове сноси буџет Републике Србије, 
затим, кориснику права на новчану социјалну помоћ, лицу неутврђеног 
идентитета, лицу које нема сродника који су по закону обавезни на 
издржавање, лицу које имају сроднике за које је Центар за социјални рад 
утврдио да нису у могућности да сносе трошкове сахрањивања, лицу 
непознатог пребивалишта/боравишта, које се у тренутку смрти нађе на 
подручју града, односно општине и изузетно лицу које није у систему 
социјалне заштите, а налази се у стању социјалне потребе по процени 
Центра за социјални рад51. Уочава се да за разлику од града Београда, 
где решење о трошковима сахрањивања лица доноси надлежни орган 
локалне самоуправе, а у складу са Законом о сахрањивању и гробљима, 
у случају анализираних одлука градова о праву на трошкове сахране 
одлучује решењењм центар за социјални рад што је у истину много 
примереније и самим тим оно што би и будућим изменама Закона о 
социјалној заштити требало пребацити у потпуности у надлежност 
центара за социјални рад..

Ваља напоменути да решење по којем се средства за сахрањивање 
социјално угрожених лица обезбеђују из средстава јединица локалне 
самоуправе, има дубоке корене у српској правној традицији. Још 
од периода средине 19. века, развијен је висок степен социјалне 
одговорности према сиромасима за то време, а у оквиру исте и обавеза 
државе да сахрани лица која за живота нису оставила довољно средстава 
за сахрану. Примера ради, Указом из 1848. године одређено је да се 
сиромаси који не оставе наследника који би се о погребу њиховом 
постарао и иза којих није остало никакво имање, сахрањују на терет 
општине.52 Сачувано је и решење Министарства просвете из 1849. године 
којим се из касе министарства исплаћују трошкови сахране преминулог 
Павла Петровића, једног од најбољих студената друге године лицеја, 
чији погреб услед тешког материјалног стања покојникове породице није 
могао да се плати. из личних средстава.53 У наставку се наводи одлука 

51  Одлука о социјалној заштити града Крагујевца, („Сл. лист града Крагујевца, 
бр. 16/2011), чл. 13; Одлука о остваривању права у области социјалне заштите из 
надлежности града Суботице („Сл. лист града Суботице“, бр. 12/2009), чл. 42; Одлука 
о остваривању права у социјалној заштити из надлежности града Чачка („Сл. лист града 
Чачка бр. 4/2008), чл. 35-37; Одлука о остваривању права у области социјалне заштите из 
надлежности општине Алибунар („Сл. лист општине Алибунар“, бр. 13/2011), чл. 17-18.

52  Пропис да се свака општина дужна своје сиромахе о својем трошку 
сахрањивати, Сборник закона и уредба издани у књажевству Србском од 1. јануара 
1847 до конца декембра 1848, књига IV, Београд, 1849.

53  Решење о погребном трошку сиромашних правителствен питомаца при 
Лицеуму и Гимназији, Београд, 1849, Сборник закона и уредба издани у књажевству 
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Министарства „да у ситуацији када би какав питомац министарства при 
овдашњем Лицеуму или Гимназији умро, а био сиромашан да га његови 
родитељи или сродници не би имали одкуд сахранити, да се дозволи да 
се његов погреб из касе попечитељства  плати“.54 И Уредбом о еснафима 
из 1847. године предвиђало се да се средства прикупљена у еснафским 
касама између осталог користе и за сахрањивање сиромашних чланова 
еснафа.55

Сахрањивање о трошку државе, предвиђа се и Законом о извршењу 
кривичних санкција, где се наводи да се у случају смрти осуђеника, 
односно притвореника, посмртни остаци и његове личне ствари предају 
породици или лицу које је преминули одредио. У случају да осуђеник, 
односно притвореник, нема породицу, или породица, односно лице које је 
он одредио, не прихвати посмртне остатке, посмртни остаци преминулог 
сахрањују се о трошку Завода за извршење кривичних санкција.56

Приватноправни карактер института

Питање накнаде погребних трошкова регулише чак и Закон о 
облигационим односима у делу којим се уређује накнада материјалне 
штете у случају смрти, телесне повреде и оштећења здравља. Предви-
ђено је да „ко проузрокује нечију смрт дужан је накнадити уобичајене 
трошкове сахране“.57 И у теорији и у судској пракси се већ дуже време 
разматра шта спада у уобичајене трошкове сахране које је штетник 
дужан да надокнади породици преминулог. Према професору Радишићу 
„трошкове погреба обухватају више разнородних трошкова, а наши 
судови углавном признају следеће трошкове, мада у скромним границама 
– трошкове транспорта усмрћеног од места убиства до места сахране, 
трошкове уобичајене сахране и полагања породичног венца, трошкове 
погребне музике, трошкове верског обреда приликом сахране, трошкове 
уобичајеног послуживања лица која присуствују сахрани, путне 
трошкове блиских сродника које присуствују сахрани, трошкове црнине 
блиских сродника, трошкове подизања надгробног споменика,  трошкове 

Србском од 1. јануара 1849 до конца декембра 1850, књига V, Београд, 1853.
54  Ibid.
55  Уредба о еснафима, чл. 103, Сборник закона и уредба издани у књажевству 

Србском од 1. јануара 1847 до конца декембра 1848, Београд 1849.
56  Закон о извршењу кривичних санкција, („Сл. Гласник РС“, бр. 85/2005, 72/2009 

и 31/2011), чл. 126, ст. 2 и чл. 248, ст. 2.
57  Закон о облигационим односима ( „Сл. лист СФРЈ“, бр. 29/78, 39/85, 45/89 – 

одлука УСЈ и 57/89, „Сл. лист СРЈ“, бр. 31/93 и „Сл. лист СЦГ“, бр. 1/2003- Уставна 
повеља), чл. 193, ст. 1.
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посмртног огласа у дневном листу“58.И професор Милошевић пише 
о накнади имовинске штете у случају смрти лица, као накнади која 
припада другим лицима (породици) која смрћу оштећеног трпи неку 
имовинску штету, те између осталог наводи да породица има право и 
на „трошкове сахране спаљивања у крематоријуму, а да се трошкови 
подизања надгробног споменика исплаћују само тамо где је уобичајено 
према месту сахране умрлог“.59 У Коментару Закона о облигационим 
односима јасно се наводи да је важно направити дистинкцију између 
нужних и осталих трошкова, и самим тим сродницима оштећеног 
признати само нужне (уобичајене) погребне трошкове.60 Сви ови 
случајеви се односе на ситуацију када иза усмрћеног лица није остала 
порука на који начин жели да буде сахрањено, па се поставило питање 
које трошкове ће признати суд када је иза усмрћеног лица остала порука 
о начину сахране.61 Аутори разликују две ситуације - „ако је поруком 
предвиђена скромнија сахрана од уобичајене, лице које је сносило 
трошкове не би имало право да захтева уобичајене трошкове већ само 
оне који одговарају вољи усмрћеног а они су нижи од уобичајених, 
а ако је поруком предвиђена сахрана која захтева веће трошкове од 
уобичајених, онда одговорно лице дугује само уобичајене трошкове 
сахране, без обзира на то ко је и колике трошкове сносио“.62 

Закључак

Из наведеног се може закључити да се у оквиру права на накнаду 
погребних трошкова морају извршити одређене реформе како би се 
наведено право могло остваривати у пуном обиму и самим тим избећи 
тренутне недоумице. У оквиру радног законодавства, важно је утврдити 
тачан износ накнаде погребних трошкова који је послодавац дужан да 
исплати запосленом у случају смрти члана уже породице, а члановима 
уже породице у случају смрти запосленог. Ваљало би овај износ утврдити 
у оквиру најављених измена Закона о раду или у оквиру новог Општег 
колективног уговора.  Потребно је и испитати могућност проширења 

58  Ј. Радишић, Облигационо право- општи део, седмо издање, Номос, Београд, 
2004, стр. 288.

59  Љ. Милошевић, Облигационо право, Научна књига, Београд, 1978, стр. 178,
60  Коментар Закона о облигационим односима, редактори: Б. Благојевић и В. 

Круљ, Савремена администрација, Београд, 1980, стр. 525.; 
61  Коментар Закона о облигационим односима, књига прва, редактори: С. Перовић 

и Д. Стојановић, Културни центар Горњи  Милановац, Правни факултет, Крагујевац, 
1980, стр. 575.

62  Ibid.
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круга лица тј. чланова породице у случају чије смрти запослени остварује 
право на накнаду погребних трошкова. Ово се у првом реду односи на 
ванбрачног партнера и родитеља, односно усвојиоца, под условом да 
их је запослени издржавао и да по другом основу не остварују право на 
накнаду погребних трошкова. Неопходно је  и преиспитати могућност 
поновног увођења права на посмртну помоћ – посмртнине у оквиру 
радног и социјалног законодавства, посебно тмо где смрт запосленог, 
односно осигураника, проузрокује велике материјалне трошкове 
лицима са којима је запослени био у заједници. Ваљало би и у сфери 
социјалне заштите, применети модел Републике Хрватске и појединих 
градова и општина Републике Србије, и будућим изменама Закона о 
социјалној заштити предвидети надлежост Центра за социјални рад у 
вези са сахрањивањем социјално угрожених лица, односно лица које није 
имао ко достојно да сахрани. У оквиру грађанскоправног уређења овог 
питања, значајно је утврдити разлику између тзв. нужних, корисних и 
луксузних трошкова сахране, односно прецизирати корпус штетникових 
обавеза приликом одређивања неопходних трошкова. 
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RIGHT TO fUNERAL BENEfITS

Summary
A multidisciplinary legal institute of funeral benefits, analyzed from 

the aspect of labor and social legislation, social protection and elementary 
questions of civil law, is a subject of this article.

The author – starting from general, historic and omnitemporal moral 
principles – underlines the reasons in favor of the assertion that the cir-
cumstances emerging as a consequence of unexpected funeral cost are to 
be compensated for and theorizes on the options and systems that allow to 
exercise such right in the Republic of Serbia and other countries in the region.

As a part of the analysis in the domain of labor legislation, the author 
makes references in particular to the Labor Law and some general enactments. 
Apart from the review of options allowing for the exercise of right to funeral 
benefits, the author insists on a more precise definition of a group of persons 
whose death may grant the right to funeral benefits to an employee. In that 
regard, the author aims to provide an answer to specific current dilemmas 
such as the issue of a group of persons who may be considered family members 
in order to be able to exercise this right under the Law.

In the sphere of social legislation, the 2003 Pension and Disability 
Insurance Law has been analyzed, and its provisions on the bereavement 
allowance are compared by the author to the previous national legislation 
that governed this question and to analogous domains in foreign legislations. 

By means of a comparative, dogmatic, sociological, historic and nor-
mative approach, the author intends to offer appropriate suggestions aimed at 
improving the existing solutions in this particular field of labor and social law.

Keywords: funeral benefit right, bereavement allowance, Labor Law, 
Pension and Disability Insurance Law, Social Protection Law, Obligations 
Law, essential cost.
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борисав Чолић, 
судија Врховног суда Србије у пензији 

ЗАСНИВАЊЕ И ПРЕСТАНАК РАДНОГ ОДНОСА, ЗАшТИТА 
ПРАВА ПРЕД СУДОВИМА И ДРУГИМ ОРГАНИМА 

Апстракт: Реферат ‘’Заснивање и престанак радног односа, 
заштита права пред судовима и другим органима’’, садржи 
стручну анализу начела Устава РС о праву запослених на рад, 
право на слободан избор рада и доступност свих радних места 
под једнаким условима, уставне гаранције за безбедне и здраве 
услове рада, заштиту на раду, и о битним правима по основу 
заснивања радног односа, о правима жена, омладине и инвалида, 
решење из међународних правних аката, који су саставни 
део правног поретка државе Србије. Коначно сва поменута 
права заштићена су и ближе дата прописима Закона о раду, 
безбедности и заштити на раду, о запошљавању и исказана 
одредбама уговора о раду и решења о заснивању радног односа.

Кључне речи: Основна начела о правима и обавезама запослених, 
безбедност и заштита права запослених, престанак радног 
односа, запошљавање, правима у случају повреде гарантованих 
права, права запослених и послодаваца, права, обавезе судова и 
инспекције рада у случају спора.
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Устав Републике Србије, међународни правни 
акти и радно правни статус запослених 

Устав Републике Србије („Службени гласник РС“, бр. 98 од 
10.11.2006. године), основним начелом из члана 60, јемчи  право на 
рад у складу са Законом, право на слободан избор рада и доступност 
свих радних места под једнаким условима. Потом 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 право на 
правну заштиту за случај престанка радног односа. Према следећим 
одредбама истог члана, нико се тих права не може одрећи. 

Поред изнетог прописано је да женама, омладини и инвалидима 
се омогућује посебна заштита на раду и посебни услови рада, пре свега 
одредбама Закона о раду („Службени гласник РС“, бр. 24/05, 61/05, 
54/2009 и 32 од 8.04.2013. године).

Право на штрајк је зајемчено Уставом, које се остварује у складу са 
одредбама Закона о штрајку и колективним уговором или само Законом, 
у зависности од природе и врсте делатности послодавца.

Правна помоћ је могућност коју прописује Устав РС и у  поступку 
заштите права запослених. Време доношења сада важећег Закона о 
штрајку, који је донет пре више година и протек времена у којем је 
дошло до значајних измена својинских односа, промена друштвеног 
уређења, битних промена услова привређивања, измена и допуна Закона 
о раду и других закона којима се уређује на потпуно нов начин радно 
правни статус запослених, његова права и обавезе по основу заснивања 
радног односа, указују на већу потребу значајнијих изменама Закона о 
штрајку  у складу са битно измењеним условима привређивања промене 
својинских и других односа, права и обавеза запослених и послодаваца. 

Радноправни статус запослених је и доста сложен имовинско-
правни однос, а због тога у садашњем времену регулисан одредбама 
Закона о раду, другим законима као што су Закон о безбедности и 
заштити здравља на раду, Закон о професионалној рехабилитацији и 
запошљавању особа са инвалидитетом, Закон о социјалној заштити, 
Закон о запошљавању и осигурању за случај незапослености, Закон 
о државним службеницима, Закон о полицији, подзаконским актима, 
колективним уговорима (општи, посебан и колективни уговор код 
послодавца или правилник о раду). 
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Међународни правни акти и њихов утицај на радноправни 
статус запослених и права и обавезе послодаваца

Веома значајна одредба Устава Републике Србије (члан 16. став 2), 
прописује да општеприхваћена правила међународног права и потврђени 
међународни уговори, су саставни део правног поретка Републике Србије 
и непосредно се примењују. Потврђени међународни уговори морају 
бити у скаладу с Уставом. Поменута одредба омогућила је прихватање 
и примену бројних конвенција Међународне организације рада и њихова 
акта, као што су конвенција МОР-а 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, препруке и Директиве Савета Европе. 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 за доношење поменуте Конвенције је Универзална декларација 
о људским правима Уједињених нација донета 10.12.1948. године. 
Поменута Конвенција Савета Европе за заштиту људских права има 
велики практични значај с обзиром на права запослених и других 
грађана и правних лица за употребу правног средства представке, када 
су људска права и слободе по тврђењу запослених и других грађана 
повређена. Значајно је указати на постојање већег броја конвенција 
и других аката Међународне организације рада, за заштиту права из 
области радних односа и социјалних права.

Права и обавезе запослених 
и послодаваца према Закону о раду 

Одредбама важећег Закона о раду се прописују бројна и веома 
разноврсна права запослених по основу заснивања радног односа и 
у току његовог трајања и одређена права поводом престанка радног 
односа. Тако запослени има право на одговарајућу зараду, безбедност 
и заштиту здравља на раду, здравствену заштиту, заштиту личног 
интегритета и друга права у случају болести, смањења или губитка 
радне способности и старости, материјално обезбеђење за време 
привремене незапослености, као и право на друге облике заштите у 
складу са законом и општим актом.

Законом је посебно гарантовано право запослених жена на посебну 
заштиту за време трудноће и порођаја и права запослених на посебну 
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заштиту ради неге детета у складу са Законом о раду. Правао на посебну 
заштиту имају и запослени млађи од 18 година и запослени инвалиди.

Посебна права запослених су предвиђена Законом, као права на 
непосредно или посредно (преко својих представника) удруживање, 
учешће у преговорима  за закључивање колективних уговора, мирно 
решавање колективних и индивидуалних радних спорова, консултовање, 
информисање и изражавање својих ставова о битним питањима у 
области рада. Поводом остваривања ових права запослени и представник 
запослених не може бити позван на одговорност, нити стављен у 
неповољнији положај у погледу услова рада, под условом да поступају 
у складу  са законом и колективним уговором. 

Посебно значајно и у пракси могуће остварљиво, је право 
запосленог  на учешће у добити оствареној у пословној години у складу 
са законом и општим актом. Ово право мора бити предвиђено уговором 
о раду или установљено одлуком послодавца. Судска пракса у протеклом 
времену потврђује услове за учешће запосленог у оствареној добити. 
Основ за исплату учешћа запосленог у добити оствареној у пословној 
години, може бити одлука скупштине акционара или одлука генералног 
директора послодавца (пресуда Окружног суда у Ужицу Гж. 984/07 од 
27.12.2007. године).

Обавезе  запослених и послодаваца и 
могуће последице неиспуњења 

Закон о раду прописује значајне обавезе запослених и послодаваца 
а испуњење ових обавеза представља и најбитнију садржину радног 
односа који се заснива уговором о раду. Тако је запослени дужан: 1) 
да савесно и одговорно обавља послове на којима ради, 2) да поштује 
оргнизацију рада и пословања код послодавца, као и услове и правила 
послодавца у вези са испуњавањем уговорних и других обавеза из радног 
односа, 3) да обавести послодавца о битним околностима које утичу или 
би могле да утичу  на обављање послова утврђених уговором о раду, 
4) да обавести послодавца о свакој врсти могуће опасности за живот и 
здравље и настанак штете. 

Не мање значајне су и обавезе послодавца према запосленом у 
току трајања радног односа: 1) да запосленом за обављени рад исплати 
зараду у складу са законом, општим актом, и уговором о раду, 2) да 
запосленом обезбеди услове рада и организује рад ради безбедности и 
заштите живота и здравља на раду, 3) да запосленом пружи обавештење 
о условима рада  организацији рада и обавези поштовања истих, 4) да 
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обезбеди обављање послова утврђених уговором о раду, 5) да затражи 
мишљење синдиката у случајевима утврђеним законом. Ако није 
образован синдикат послодавац је дужан да ово мишљење затражи од 
представника запослених кога одреде. 

Поред изнетих послодавац и запослени су дужни да се придржавају 
свих права и обавеза утврђених законом, општим актом и уговором 
о раду. Актуелна судска пракса Врховног Касационог суда указује 
на могуће последице за случај непоштовања прописаних обавеза: 
„Злоупотреба права од стране послодавца представља распоређивање 
запосленог на одређене послове за које потом утврђује да за њима и 
нема потребу“. 1) (Пресуда Врховног Касационог суда Рев. 2. 795/2011 
од 8.11.2012. године), 2) „Представника запослених у управном одбору 
послодавца закон не штити од отказа уговора о раду због повреде радне 
дисциплине“. (Пресуда Врховног Касационог суда Рев. 12. 297/2010 од 
20.05.2010. године).

Услови за заснивање радног односа и уговор о раду  

Закон о  раду прописује основне и битне услове за заснивање 
радног односа. Прво правило Закона предвиђа, да радни однос може да 
се заснује са лицем које има најмање 15. година живота и испуњава друге 
услове за рад, на одређеним пословима утврђене Законом и правилником 
о организацији и систематизацији послова. Правилником који доноси 
директор односно предузетник, се утврђују организациони делови 
код послодавца, врста послова, врста и степен стручне спреме и други 
посебни услови за рад на тим пословима. Обавеза доношења правилника 
не постоји за послодавца који има пет и мање запослених. 

Посебан услов за заснивање радног односа са лицем млађим од 18 
година, је давање писмене сагласности родитеља, усвојиоца или стараоца. 
Други битан услов је да рад у таквом радном односу, не угрожава 
здравље, морал и образовање и да не постоји законом утврђена забрана 
за обављање рада у заснованом радном односу за наведено лице. Сваки 
кандидат при заснивању радног односа је дужан само да достави исправе 
и друге доказе о испуњености услова, за рад на пословима за које заснива 
радни однос, утврђених поменутим правилником. Заснивање радног 
односа не може се условљавати другим подацима за будућег запосленог 
о породичном, односно брачном статусу, планирању породице, тестом 
трудноће, осим ако се ради о пословима за које постоји значајан ризик 
за здравље жене и детета, према налазу здравственог органа. Заснивање 
радног односа послодавац не може условљавати претходним давањем 
изјаве о отказу уговора о раду.



Борисав Чолић, Заснивање и престанак радног односа, заштита права 
пред судовима и..., радно и социјално право, стр. 185-200, XVII (2/2013)

190

При заснивању радног односа послодавац је дужан да пре 
закључења уговора о раду обавести кандидата о условима рада, правима 
и обавезама из радног односа. 

Уговор о раду је најзначајнији правни акт којим се заснива радни 
однос а закључује између запосленог и послодавца, уз обавезне потписе 
запосленог и директора односно предузетника. Поменути уговор се 
закључује пре ступања запосленог на рад у писаном облику и то као 
утовор на неодређено или одређено време. Уговор о раду  који је закључен 
и у коме није утврђено време на које се закључује сматра се по самом 
закону уговором о раду на неодређено време (члан 31). 

Новија судска пракса: „Уговор о стручном оспособљавању и 
усавршавању није основ за заснивање радног односа на неодређено 
време. Последице ступања на рад без закљученог уговора о раду у смислу 
члана 32. став 2. Закона о раду,  могу да наступе само по истеку рока 
за који је закључен уговор о стручном оспособљавању и усавршавању 
(пресуда Врховног Касационог суда Рев. 143/10 од 8.04.2010. године).

Код сваког облика заснивања радног односа, као што су радни 
однос на неодређено време, уговор о раду са уговореним пробним радом, 
радни однос за обављање послова са повећаним ризиком, радни однос 
са непуним радним временом, радни однос за обављање послова ван 
просторија послодавца, радни однос са приправником и радни однос са 
кућним помоћним особљем, права и обавезе из радног односа, запослени 
остварује даном ступања на рад. Дан ступања зтапосленог на рад утврђује 
се уговором о раду. Законска претпоставка је да запослени није засновао 
радни однос ако не ступи на рад поменутог дана, изузев случаја када 
је запослени спречен да ступи на рад из оправданих разлога или ако се 
послодавац и запослени друкчије договоре.

Садржина уговора о раду и остваривање права 
и обавеза запосленог и послодавца 

Закон  о раду прописује највећи део обавезне садржине уговора о 
раду од којих неке наводимо: 1) подаци о називу и седишту послодавца 
и општи подаци о идентитету запосленог, месту пребивалишта или 
боравишта, 2) врсти и степену стручне спреме запосленог, 3) врсти и 
опису послова који запослени треба да обавља, 4) месту рада, 5) начину 
заснивања радног односа (на неодређено или одређено време), 6) трајању 
уговора о раду на одређено време, 7) дану почетка рада и подаци о 
радном времену, (пуно, непуно или скраћено). 
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Изузетно су значајне одредбе Закона о садржини уговора о раду 
(члан 33. став 1. тачка 10 – 13), према којима се уговором о раду утврђује 
новчани износ основне зараде, према којима се утврђује новчани износ 
основне зараде и елементи за утврђивање радног учинка, накнаде зараде, 
увећане зараде и друга примања запосленог, рокови за исплату зараде и 
других примања, позивање на колективни уговор или правилник о раду 
који је на снази и трајање дневног и недељног радног времена. 

Уговором  о раду могу да се уговоре и друга права и обавезе везана 
за остваривање садржине радног односа и обављање послова и задатака 
радног места. Закон прописује да се на  сва права и обавезе запосленог и 
послодавца, која нису утврђена уговором о раду, примењују одговарајуће 
одредбе Закона и општег акта (колективни уговор код послодавца или 
правилник, други колективни уговори).

Уговором о раду може да се уговори пробни рад који може да траје 
најдуже шест месеци. Према Закону за време пробног рада послодавац и 
запослени могу да откажу уговор о раду са отказним роком који не може 
бити краћи од пет радних дана.  Из свих одредби Закона произлази да се 
и уговором о раду где је и уговорен пробни рад, заснива радни однос са 
уговореном могућношћу отказа уговора о раду, са прописаним отказним 
роком и престанком радног односа даном истека рока одређеног уговором 
о раду, и ако запослени не покаже за време пробног рада одговарајуће 
радне и стручне способности.  

Радни однос на одређено време      

Према Закону о раду (члан 37), радни однос се заснива на време 
чије је трајање у напред одређено под условом да су у питању сезонски 
послови, повећање обима посла које траје одређено време и у другим 
сличним случајевима за време трајања тих услова, тако засновани радни 
однос може трајати непрекидно или с прекидима до 12. месеци, с тим 
да се под прекидом не сматра прекид рада краћи од 30 радних дана. 
Кад се заснива радни однос на одређено време ради замене привремено 
одсутног запосленог, исти се може засновати до повратка привремено 
одсутног запосленог, значи и дуже од 12. месеци.

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.

Наводимо правно схватање седнице Грађанског одељења Врховног 
Касационог суда од 25.12.2012. године:  „1) Послодавац и запослени могу 
да закључе један или више сукцесивних уговора о раду на одређено 
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време на истим пословима, чије укупно трајање непрекидно или с 
прекидима краћим од 30 дана не може да буде дуже од 12 месеци, осим 
замене отсутног радника, 2) Ако послодавац и запослени закључе уговор 
о раду на одређено време, по истеку рока од једне године на истоврсним 
пословима, а запослени ради дуже од пет радних дана, стекли су се 
услови за прерастање радног односа у радни однос на неодређено време, 
3) рок од 90 дана за подношење тужбе за утврђење, да је радни однос 
на одређено време постао радни однос на неодређено време, почиње да 
тече од дана достављања решења о отказу, односно фактичког престанка 
радног односа.“

Други могући облици заснивања радног односа 

Закон о раду прописује посебне услове за закључење уговора о 
раду за послове за које су прописани посебни услови рада, ако запослени 
испуњава здравствене услове за рад на тим пословима што се утврђује 
само на основу претходно утврђене здравствене способности од стране 
надлежне здравствене службе (Служба медоцине рада). 

Радни однос са непуним радним временом може да се заснује 
на неодређено или одређено време. У том случају запослени 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. Запослени са непуним радним временом код једног 
послодавца, може за остатак радног времена да заснује радни однос код 
другог послодавца и да на тај начин оствари пуно радно време.

Могуће је заснивање радног односа за обављање послова ван 
просторија послодавца, уз закључење уговора са садржином прописаном 
за све уговоре о раду и додатном садржином: 1) о трајању радног времена 
према нормативима рада, 2) врсти послова и начину организовања рада, 
3) условима рада и начину вршења надзора над радом запосленог, 4) о 
висини зараде за обављени рад и роковима исплате, 5) коришћењу и 
употреби средстава за рад запосленог и накнади за њихову употребу, 
6) о накнади других трошкова рада и начину њиховог утврђивања. 
Поменутим уговором могу  да се утврде и друга права и обавезе (о 
организовању рада запосленог са члановима своје уже породице – брачни 
друг и деца, родитељи, браћа и сестре запосленог или његовог брачног 
друга). 
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Радни однос приправника 

Послодавац може да заснује радни однос са лицем које први пут 
заснива радни однос у своју приправника, за занимање за које је то лице 
стекло одређену врсту и степен стручне спреме, ако је то као услов 
за рад на одређеним пословима утврђено Законом или правилником. 
Приправнику радни однос траје најдуже годину дана. Посебним законом 
може се предвидети друкчије решење трајања радног односа. Припавник 
има право на зараду и сва друга права из радног односа у складу са 
законом, општим актима и уговором о раду. 

Уговор о правима и обавезама директора 

Према Закону директор може да заснује радни однос на неодређено 
или  одређено време. Радни однос заснива се уговором о раду.

Функцију директора може обављати и лице, које није засновало 
радни однос према напред поменутим одредбама Закона о раду  (члан 
48). У том случају међусобна права, обавезе и одговорности директора 
и послодавца, уређују се посебним уговором, којим се поред осталог 
предвиђа право на накнаду за рад која има карактер зараде. Директор у 
наведеном случају има права обавезе и одговорности, како су предвиђени 
уговором без стицања својства запосленог – лица у радном односу. У оба 
наведена случаја уговор са директором се закључује између директора 
и управног одбора послодавца, односно органа који је одређен актом 
послодавца уколико није образован управни одбор.  

Забрана конкуренције 

Уговором о раду могу да се утврде послови које запослени не може 
да ради у своје име и за свој рачун и у име и за рачун другог правног и 
физичког лица, без сагласности послодавца код кога је у радном односу. 
Забрана конкуренције може да се утврди само ако постоје услови да 
запослени радом код послодавца стекне нова, посебна важна технолошка 
знања, широк круг пословних партнера или да дође до сазнања важних 
пословних информација и тајни.

Ако запослени прекрши забрану конкуренције, послодавац има 
право да од запосленог захтева накнаду штете (члан 161. став 4. Закона). 

Уговором о ораду може да се уговори забрана конкуренције по 
престанку радног односа, за време до две године од престанка радног 
односа. Забрана конкуренције у наведеном случају може да се уговори и 
уз накнаду у новцу у уговореној висини с тим да исту послодавац плаћа 
запосленом (члан 162. став 2. Закона). 
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Према правном схватању из пресуде Врховног суда Србије (Рев. 
610/05 од 18.05.2006. године), запосленом који прекрши забрану конку-
ренције, може да се изрекне мера престанка радног односа. Поменуто 
правно схватање нема баш одређени правни основ у одредбама Закона, 
па је и питање могућности престанка радног односа или непостојања 
правног основа за исти спорно.

Накнада штете послодавцу и запосленом 

Закон прописује (члан 163. и 164), да је запослени одговоран 
за штету коју је на раду или у вези са радом, намерно или из крајње 
непажње, проузроковао послодавцу у складу са Законом. Како је ближе 
означено у одредбама Закона, могућ је и случај одговорности више 
запослених за једну укупну насталу штету, у ком случају су запослени 
дужни да солидарно сразмерно доприносу сваког запосленог накнаде 
насталу штету послодавцу. 

Утврђивање накнаде штете и околности у којима је настао и 
начин накнаде штете послодавац може да оствари у поступку пред 
надлежним судом. Послодавац има параво на регресни захтев према 
запосленом за накнаду штете коју накнади трећем лицу, ако је штета 
учињена намерно или из крајње непажње од стране запосленог. Штета 
се може накнадити мирним путем, или после проведеног поступка пред 
надлежним судом на основу судске одлуке. 

Запослени има право на накнаду штете коју претрпи због повреде 
на раду или у вези са радом у складу са Законом и општим актом. 
Наводимо став судске праксе који потврђује првилно тумачење поменуте 
одредбе Закона о раду: „Одговорност за повреду и штету коју запослени 
претрпи на раду или у вези са радом је регулисана Законом о раду 
и послодавац за њу одговара по општим правилима одговорности за 
накнаду штете.“ (Пресуда ВСС Рев. II 39/07 од 28.03.2006. године). 

Удаљење запосленог са рада 

Закон одређује услове за удаљење запосленог под прецизно 
одређеним условима: 1) ако је против њега покренут кривични поступак 
због кривичног дела учињеног на раду или у вези са радом, или ако је 
учинио повреду радне обавезе која угрожава имовину веће вредности, 
утврђене општим актом или уговором о раду, 2) ако је природа радне 
обавезе односно кршења радне дисциплине или понашање запосленог 
такво, да не може да настави рад код послодавца, пре истека рока од 
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пет дана, као рока за изјашњење о достављеном упозорењу и рока од 
пет дана да се о истом изјасни синдикат организован код послодавца. 
Судска пракса судова није јединствена при утврђивању чињенице када је 
покренут кривични поступак пред надлежним судом против запосленог, 
да ли у време када је донето решење о спровођењу истраге за одређено 
кривично дело, подизања оптужнице и ступања исте на правну снагу 
или у неком другом каснијем времену. 

Законом су прописани услови о делимичној накнади исплате зараде 
и износу пуне зараде, у случају обуставе кривичног поступка против 
запосленог, или доношења ослобађајуће пресуде и ако запосленом не 
престане радни однос због повреде  радне обавезе, непоштовања радне 
дисциплине, које је кажњиво када се утврди  да запослени није учинио 
кривично дело које му се ставља на терет (члан 169. и члан 179. тачка 
2-4. Закона). 

Мера изрицања привременог 
удаљења са рада без накнаде зараде 

Послодавац може запосленом (чл. 170. став 1. и 2. Закона), за 
повреду радне обавезе или непоштовање радне дисциплине и да уместо 
отказа уговора о раду изрекне меру удаљења са рада без накнаде 
зараде: 

ако сматра да постоје олакшавајуће околности, или да повреда 
радне обавезе није такве природе да запосленом треба да престане 
радни однос. Мера удаљења са рада може да се изрекне у трајању 
од једног до три дана.

Ова мера за учињене повреде радне обавезе уз постојање посебно 
олакшавајућих околности и друге поменуте услове, може да се изрекне 
запосленом, али према постојећим сазнањима са којима се располаже, 
тако изречена мера је ретко у употреби и практично се не изриче, иако 
се под наведеним условима из Закона може показати реално делотворни 
уз постизање циљева који се од изречених мера запосленом очекују 
(члан 170. Закона).

Престанак радног односа због отказа уговора 
о раду од стране запосленог и послодавца

Према Закону запослени има право да послодавцу откаже уговор о 
раду који се доставља послодавцу у писменом облику. Значајна одредба 
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Закона (члан 178. став 3), прописује да ако запослени откаже уговор о 
раду због, од стране послодавца учињене повреде обавеза утврђених 
Законом, општим актом и уговором о раду, запослени има сва  прва из 
радног односа,  као у случају да му је незаконито престао радни однос. 

Актуелни ставови судске праксе потврђују прихватање примене 
поменутог прописа, према којем када се утврди незаконито понашање 
послодавца пре отказа уговора о раду од стране запосленог, решење о 
престанку радног односа запосленог је незаконито (пресуда Апелационог 
суда у Београду Гж. 1467/10 од 14.07.2010. године).

Неки разлози за отказ уговора о раду од стране послодавца 

Разлози за отказ утовора о раду запосленом прописани су одредбом 
члана 179. став 1. тачка 1. до 6. Закона о раду. Одредбама поменутог 
члана Закона став 1. тачка 2. и 3.  прописана је могућност да послодавац 
откаже запосленом уговор о раду, ако за то постоји оправдани разлог 
па и ако запослени својом кривицом учини повреду радне обавезе 
утврђене општим актом или уговором о раду, и ако запослени не поштује 
радну рисциплину прописану актом послодавца, односно ако је његово 
понашање такво да не може да настави рад код послодавца.  

Код отказа уговора о раду по основу повреде радне обавезе, битно 
је кумулативно испуњење два услова: 1) да је повреда радне обавезе 
утврђена уговором о раду или општим актом и да постоји кривица 
запосленог за учињену повреду радне обавезе (пресуда Привредног 
Апелационог суда Пж. 380/10(1) од 9. 12.2010. године, 2) ако при одласку 
и повратку са годишњег одмора запослени не изврши попис робе, а 
ванредним пописом се утврди постојање мањка, када постоји немаран 
и несавестан рад тужиоца – шефа магацина, у предузећу туженика 
(пресуда Врховног Касационог суда Рев. 1660/10 од 23.06.2011. године).

Упозорење послодавца на постојање 
разлога за отказ уговора о раду

Према одредбама Закона (члан 180), послодавац је дужан да пре 
отказа уговора о раду у случају из члана 179. тачка 1 – 6. Закона, запосленог 
писаним 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 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. 
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Послодавац је дужан да наведено упозорење достави на мишљење 
синдикату чији је запослени члан. Отказ уговора о раду од стране 
послодавца се може дати запосленом у року од три месеца од дана 
сазнања за чињенице, које су основ за давање отказа односно у року од 
шест месеци од дана настанка чињеница које су основ за давање отказа. 
Отказ утовора о раду из члана 179. тачка 4. Закона, послодавац може дати 
запосленом најкасније до истека рока застарелости утврђеном Законом 
за кривично дело. 

Остваривање и заштита права запослених 

Против решења којим је повређено право запосленог или кад је 
запослени сазнао за повреду права, запослени односно представник 
синдиката чији је запослени члан, ако га запослени овласти, може да 
покрене спор пред надлежним судом. 

Рок за покретање спора је 90 дана од дана достављања решења 
односно сазнања за повреду права. Спор пред надлежним судом се 
правоснажно окончава, у року од шест месеци од дана покретања спора 
(члан 195. Закона о раду). С обзиром на изнето пропуштањем наведеног 
рока за обраћање суду ради заштите повређеног права, запослени губи 
право на судску заштиту, ако не покрене судски спор у законском року. 
Када је истекао преклузивни рок за заштиту права запосленог,  без 
утицаја је што је тужбеним захтевом тражено утврђење ништавости 
појединачног правног акта којим је о том праву одлучено (решење 
Врховног суда Србије, Рев. 820/06 од 19.09.2006. године). 

Заштита појединачних права запосленог у смислу члана 194. 
закона, је предвиђена као заштита која се утврђује општим актом 
и уговором о раду и то као поступак споразумног решавања спорних 
питања између послодавца и запосленог. Спорна питања решава арбитар 
кога споразумом одређују стране у спору из реда стручњака у области 
која је предмет спора. За време трајања поступка пред арбитром због 
отказа уговора о раду, запосленом мирује радни однос. Ако арбитар у 
прописаном року не донесе одллуку, решење о отказу уговора о раду 
постаје извршно. Сама одлука арбитра је коначна и обавезује послодавца 
и запосленог.

Организације запослених и послодаваца

Одредбама члана 205, 206. и другим одредбама Закона прописана 
је делатност и надлежност организације запослених, а потом одредбама 
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члана 215–220 прописано је оснивање синдиката и удружења послодаваца, 
потом утврђивање репрезентативности удружења  послодаваца и  
синдиката. У односу на надлежност и овлашћења савета запослених треба 
истаћи, да је та належност и образовање савета запослених прописана 
одредбама само једног члана Закона о раду (члан 205), где је у ставу 2. 
предвиђено да савет запослених даје мишљење и учествује у одлучивању 
о економским и социјалним правима запослених, на начин и под условима 
утврђеним Законом и пштим актом. Поменута одредба је неодређена, 
и у том смислу што се конкретно не наводи о каквом је одлучивању о 
економским и социјалним правима запослених реч. Одредбе о синдикату 
запослених су више усмерене на организациона питања синдиката 
запослених, услове рада и активности синдиката и права овлашћених 
представника синдиката запослених, те репрезентативност синдиката 
а не и на одређена суштинска питања, заштите и унапређења заштите 
права запослених. 

Надзор над применом Закона о раду 

Надзор над применом Закона о раду, других прописа о радним 
односима, општих аката и уговора о раду, којима се уређују права, 
обавезе и одговорности запослених врши инспекција рада. 

У вршењу надзора инспектор рада је овлашћен, да на захтев 
запосленог, ако је запослени повео радни спор и ако је очигледно 
повређено право запосленог, отказом уговора о раду, Донесе решење 
о одлагању својим решењем извршења решења послодавца о отказу 
уговора о раду. 

Против решења инспектора рада се може изјавити жалба министру 
надлежном за послове рада, у року од 8 дана од дана достављања 
решења. Изјављена жалоба не одлаже извршење решења инспектора 
рада. Законом је утврђена обавезе министра, да о жалби одлучи у року 
од 15 дана, од пријема жалбе и да се против коначног решења не може 
покренути управни спор. 

Надзор остваривањем права запослених, остварује се и овлашћењем 
инспектора рада на пдношерње прекршајних пријава надлежном суду 
за прекршаје, ако послодавац са својством правног лица и предузетник 
ускрате или у целини повреде права запослених.
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Закључно разматрање 

Законом о раду су у великом броју права која им се гарантују тим 
Законом, заштићени правом на обраћање инспектору рада синдикату па 
и Савету запослених.  У односу на права инспекције рада и инспектора 
рада као појединачних носилаца датих овлашћења, треба указати на 
потребу доношења посебног Закона о савету запослених, Закона о 
инспекцији рада и Закона о синдикату. Инспектори рада у свом раду 
према садашњим прописима, користе део Закона о државној управи, који 
се односе на права, обавезе и одговорности инспектора рада из Закона 
који је донет пре и више петнест година (члан 22- 33 Закона о државној 
управи („Службени гласник РС“, бр. 92.... 53/93.... и 44/99). 

С обзиром на свеобухватност и изузетно значајну делатност 
инспекције рада у погледу безбедности и заштите запослених на раду 
и остваривања бројних других права, потребно је донети потпуно 
савремени Закон о инспекцији рада. 

У области надзора донет је потпуно нови Закон о управној 
инспекцији („Службени гласник РС“, бр.  87/2011), који се примењује са 
успехом, већ неколико година као облик надзора над спровођењем Закона 
и других прописа и поступањем органа државне управе, служби судова, 
јавних тужилаштава и других органа – председника Републике, Владе, 
Уставног суда, Служби органа чије чланове бира Народна скупштина, 
као и органа територијалне аутономије и јединица локалне самоуправе  
и других ималаца јавних овлашћења, чије су садржина, границе и 
овлашћења утврђене Законом о управној инспекцији и посебним 
законима. 
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cOMMENcEMENT AND TERMINATION Of EMPLOYMENT, 
PROTEcTION Of RIGHTS AT cOURTS AND OTHER BODIES

Summary
The paper’’Commencement and termination of employment, protection 

of rights at courts and other bodies’’, contains an expert analysis of the prin-
ciples of the Constitution of the Republic of Serbia concerning the employees’ 
right to work, right to free choise of work and availability of all jobs under 
sameconditions, constitutional guarantees to safe and sound working con-
ditions, safety at work, and important rights  on the basis of commencement 
of employment, right to protection in case of termination of work, on rights 
of women, young persons and persons with disability, on solutions out of 
international legal acts which are constituent part of the legal order of the 
country of Serbia.

Finally all above stated rights are protected and specified in details by 
the regulations of the Labour Act, safety and protection at work, employment 
and determined by provisions of the employment contract and decision on 
commencement of employment.

Keywords: Basic principles in rights and duties of employees, safety 
and protection of employees’ rights, termination of employment, engagement, 
rights in case of violation of guaranteed rights, rights of employees and rights 
of employers, rights, duties of courts and labour inspections in case of dispute.
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Београд

ЗАКОНИТО И ПРАВЕДНО ДО ПОЛОЖАЈА 
У ДРЖАВНОЈ УПРАВИ

Апстракт: Република Србија је институт постављења на 
положај уредила законским и подзаконским актима. Законом 
о државним службеницима дефинисан је редослед радњи при 
попуњавању положаја, као и поступак када положај попуњава 
Влада. Овај рад даје приказ нормативног оквира и поступања 
приликом избора и постављења на положајна радна места у 
државној управи, уз детаљнији опис како се овај нормативни 
оквир примењује у пракси. У процесу избора за положајна радна 
места, поред законитости поставља се и питање праведности 
код постављења на положај, која из аспекта јавног интереса 
значи постављење најстручнијих и најбоље оспособљених 
кандидата, пажљиво и непристрасно одабраних, у законито 
спроведеном поступку. Начело законитости је основно начело 
које захтева поступање у складу са правним нормама, са 
Уставом, законима, другим прописима и правилима струке. 
Поштовање овог начела долази до изражаја посебно када су 
органима државне управе законима дата овлашћења да доносе 
одлуке дискреционо, по слободној оцени.
Ауторка наглашава да добро познавање прописа и њихова 
практична примена у сваком појединачном случају јесу смисао 
тумачења права. Оно захтева не само познавање норме, већ 
и етички приступ у поступању, нарочито у случајевима 
дискреционог одлучивања, када може бити од пресудне 
важности за праведан избор лица на положају. 

Кључне речи: положај, интерни и јавни конкурс, конкурсна 
комисија, странка у поступку, законито и праведно поступање.

Стручни чланак*
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Увод 

Радно правни институт постављења на положај у државној управи 
мало је окупирао пажњу стручне јавности, која постављења на положај 
по правилу везује за политичко позиционирање и расподелу моћи, а не 
за јавни интерес. У актуелном тренутку, када Република Србија трага за 
домаћим и иностараним стручњацима у свим областима, интересантно 
је размотрити како Влада у потрази за знањем и професионалним 
способностима поставља на положај државне службенике. 

Ово је важно и осетљиво питање за државу и грађане који у њој 
живе. 

За државу, јер од квалитетних кадровских решења зависи успех 
послова који се обављају у државној управи и функционисање свих 
сегмената власти, извршне законодавне и судске. Добри познаваоци 
државне управе и послова који се у њој обављају вишеструко су од 
користи: стручним знањима и способностима доносе одлуке, односно 
помажу руководиоцима да донесу рационалне и законите одлуке 
водећи рачуна о ресурсима који су им на располагању. То доноси 
уштеду финансијских средстава и рационално коришћење људских 
потенцијала. Људи су вредност и зато их са пажњом треба изабрати 
приликом селекције, у законито прописаном и спроведеном поступку. 

За грађане то значи сигурност, ефикасност и лакше обављање 
свакодневних послова. С друге стране, професионално, законито и 
етично поступање запослених, а посебно оних на положајима, улива 
поверење грађана у државне институције и челникe државе. И када је 
одабир кадрова у питању, успостављањем јасних критеријума, правила 
поступка, рокова, овлашћења, обавеза и одговорности, дискрециона 
права која стоје на располагању доносиоцима одлука свешће се на реалне 
оквире који се могу утемељено образложити. У ситуацијама где су 
правила игре јасна, не постоји бојазан да ће доћи до пада квалитета рада 
већ напротив, продуктивност и осећај одговорности ће добити на значају. 
Тиме се олакшава управљање процесом рада и људима, а очекивани 
резултати неће изостати. При спровођењу конкурсног поступка и 
одабиру државних службеника на положају о овоме треба посебно 
водити рачуна. Доношење одлука и руковођење радним процесом треба 
да буду поверене државном службенику који је пажљиво и непристрасно 
одабран у законито спроведеном поступку. 
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Нормативни оквир

Како је то решено у правном систему Републике Србије?

Закон о државним службеницима1 садржи одредбе о институту 
положаја којим је одредио појам, положаје у Влади и осталим државним 
органима, допуштеност и начин попуњавања радног места. Сасвим 
јасно је дефинисан редослед радњи при попуњавању положаја, као и 
поступак када положај попуњава Влада. Почев од оглашавања конкурса, 
конкурсне комисије, права учешћа на интерном конкурсу, изборног 
поступка, овлашћења лица које је надлежно да предложи постављење, 
односа интерног и јавног конкурса до побијања решења о постављењу 
и ступању на положај поступно и јасно прописана су правила којима је 
регулисано постављење на положајна радна места.

Уредба о спровођењу интерног и јавног конкурса за попуњавање 
радних места у државним органима2 је ближе уредила институте 
прописане законом и поступак у вези са отпочињањем, оглашавањем 
како интерног тако и јавног конкурса. Разрађен је изборни поступак, 
именовање, састав и рад конкурсне комисије, као и обављање послова 
за конкурсну комисију. 

Правилником о стручним оспособљеностима, знањима и вештина 
које се проверавају у изборном поступку, начину њихове провере и 
мерилима за избор на радна места3 одређено је какве се стручне 
способности, знања и вештине вреднују у изборном поступку при 
спровођењу конкурса за попуну извршилачких радних места и положаја 
у министарствима, посебним организацијама, органима управе у саставу 
министарстава, службама Владе и др., начин на који се проверавају 
стручне способности, знања и вештине и мерила за избор на радна места. 

У смислу прописаног, положај је радно место на коме државни 
службеник има овлашћења и одговорности везане за вођење и 
усклађивање рада у државном органу. Положај се стиче постављењем 
од Владе или другог државног органа или тела4.

Влада поставља на положај помоћнике министра, секретара 
министарстава, директора органа управе у саставу министарства, 
помоћника директора органа управе у саставу министарства, директора 
посебне организације, заменика и помоћника директора посебне 

1  “Сл. гласник РС”, бр. 79/05, 81/05 - испр., 83/05 - испр., 64/07, 67/07 - испр., 116/08 
i 104/09

2  “Сл. гласник РС”, бр. 41/07 и 109/09
3  792 број 06-00-4/2006-01од 19. јула 2006. године
4  Чл. 33. Закона о државним службеницима
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организације, директора службе Владе, заменика и помоћнике директора 
службе Владе, заменика и помоћника Генералног секретара Владе, 
Републичког јавног правобраниоца и заменика управног округа.

Конкурс

Руководилац органа у коме треба да се попуни положајно радно 
место решењем одлучује о томе, затим га доставља Служби за управљање 
кадровима и Високом службеничком савету. Положај се увек попуњава 
постављењем.

Када Влада попуњава положај интерни конкурс је обавезан. У 
осталим државним органима може се одмах спровести јавни конкурс. 

Изузетно без интерног конкурса

Постоји један изузетак од правила да се ради попуњавања положаја 
спроводи интерни или јавни конкурс: Када већ обавља послове на 
које је био постављен, без интерног или јавног конкурса, државни 
службеник може после протека времена на које је постављен, бити 
поново постављен на исти положај. То никако не подразумева аутоматско 
продужење мандата, већ одлуку Владе о томе. Ово је логично решење, 
јер сходно члану 76. Закона, државном службенику престаје рад на 
положају протеком времена на који је постављен. То је недвосмислено 
прописана норма. Дакле, након истека мандата, Влада доноси утврђујуће 
решење којим се констатује разлог за престанак рада на положају, као и 
дан кад је престао рад на положају. Престанак рада на положају утврђује 
се решењем у року од 8 дана од наступања разлога због којих је рад на 
положају престао. 

Против овако донетог решења није допуштена жалба, али се 
управни спор може покренути. Наравно, уколико се распише конкурс, 
како интерни тако и јавни, то правило престаје да важи за државног 
службеника коме је истекао мандат. Дакле, то лице мора да се пријави 
на конкурс уколико жели да буде легитимни кандидат у конкурсном 
поступку за попуњавање тог положајног радног места. 

Какав је радно правни статус тог лица? Оно може бити премештено 
у истом органу на друго радно место за које испуњава услове уколико оно 
постоји, а ако не постоји остаје нерспоређено. У тој ситуацији сва права 
из радног односа државни службеник остварује у државном органу чији 
је руководилац донео решење да је државни службеник нераспоређен. 
Уколико у року од два месеца не буде премештен у други државни орган, 
том државном службенику престаје радни однос.
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Оглашавање конкурса и поступак

У случају када се расписују интерни или јавни конкурс, а положај 
попуњава Влада, Служба за управљање кадровима је надлежна за 
њихово оглашавање, а Конкурсна комисија спроводи изборни поступак. 
За сваки конкретан случај, именује је Високи службенички савет из 
својих редова и међу стручњацима за одређену област, од којих један од 
чланова може бити државни службеник из државног органа из којих се 
положај попуњава. Ово је добро законско решење, јер то лице располаже 
знањима из делокруга рада органа и унутрашње организације са њеним 
специфичностима, што би требало да буде од значаја у спровођењу 
поступка избора кандидата. 

Што се поступка тиче, интерни конкурс почиње тако што онај ко 
је надлежан да Влади предложи кандидата за постављење на положај 
донесе решење о попуњавању положаја интерним конкурсом и доставља 
га Служби за управљање кадровима уз одговарајуће прилоге. Служба 
оглашава интерни конкурс у року од 8 дана од када је примила решење о 
попуњавању положаја интерним конкурсом са свим подацима потребним 
за оглашавање. Оглас садржи податке о органу, радном месту, месту 
рада, условима и трајању рада на положају, стручној оспособљености, 
знањима и вештинама које се вреднују у изборном поступку и начину 
њихове провере, рок за подношење пријаве, име и презиме лица које ће 
давати потребна обавештења о интерном конкурсу, адреса на коју се 
подосе пријаве, датум оглашавања, докази које је потребно приложити 
уз пријаву и који кад је то одређено законом државни службеници 
имају право да да учествују на интерном конкурсу и податак из којих 
органа државни службеници могу да учествују на интерном конкурсу 
за попуњавање положаја. Пријаве се подносе у року од 8 дана од дана 
када је интерни конкурс оглашен. 

По истеку рока за подношење пријава конкурсна комисија 
прегледа пријаве са доказима и саставља листу кандидата међу којима се 
спроводи изборни поступак. Тако сачињену листу кандидата потписују 
сви чланови конкурсне комисије. Изборни поступак се спроводи међу 
оним кандидатима који испуњавају услове за рад на радном месту 
које се попуњава и који, кад је то законом одређено, имају право да 
учествују на конкурсу. По окончаном изборном поступку конкурсна 
комисија сачињава листу од највише 3 кандидата који су са најбољим 
резултатом испунили мерила прописана за избор. Листу кандидата 
конкурсна комисија доставља доставља руководиоцу надлежном да 
Влади предложи кандидата за постављење на положај. Руководилац 
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није дужан да Влади предложи кандидата за постављење на положај, 
али јесте да о разлозима за то обавести Високи службенички савет и 
службу за управљање кадровима. 

Што се јавног конкурса тиче он се спроводи када интерни конкурс 
није успео. Прописано је да није успео ако конкурсна комисија утврди 
да ниједан од кандидата који је учествовао у изборном поступку није 
испунио мерила прописана за избор.

Јавни конкурс се оглашава у Службеном гласнику Републике 
Србије и у неком дневном јавном гласилу које излази целој територији 
Републике Србије. Рок за подношење пријава на јавни конкурс не 
може бити краћи од 8 дана, а тече од наредног дана од када је конкурс 
оглашен у Службеном гласнику Републике Србије. Овај рок одређује 
онај ко је надлежан да предложи кандидата за постављење на положај. 
Поступак је исти као и код интерног конкурса. Кандидатима међу којима 
се спроводи изборни поступак за попуњавање положаја доставља се 
писмено обавештење о томе кад почиње изборни поступак, најмање 8 
дана пре дана отпочињања изборног поступка. Јавни конкурс који се 
спроводи после неуспелог интерног конкурсса, по правилу спроводи 
конкурсна комисија која је спроводила интерни конкурс. 

Конкурсна комисија одлуке доноси већином гласова и води 
записник о свом раду. Чланови конкурсне комисије су дужни да чувају 
податке до којих су дошли током спровођења конкурса. Стручне и 
административне послове за конкурсну комисију коју именује Високи 
службенички савет обавља Служба за управљање кадровима.

Странка у поступку код интерног конкурса

Ставови из Одлуке конкурсне комисије 
Поставља се питање ко има право 
учешћа на интерном конкурсу?
Закон о државним службеницима је јасно и недвосмислено 

прописао да на интерном конкурсу кад положај попуњава Влада могу 
да учествују само државни службеници из органа државне управе и 
служби Владе који су у претходне две године оцењени оценом нарочито 
се истиче, који су већ на положају, којима је протекло време на које су 
постављени, који су поднели оставку на положај или којима је положај 
укинут.

Шта ће се догодити у изборном поступку, ако је државном 
службенику који се благовремено пријавио на интерни конкурс, у року 
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предвиђеном за подношење пријава на конкурс, споразумно престао 
радни однос код послодавца? Да ли је он легитимни учесник интерног 
конкурса? Ову правну ситуацију пракса је забележила. Одговор на то 
питање интересантно је дати, посматрајући га како са аспекта примене 
прописа, тако и поштовања загарантованих људских права и нормиране 
етике. 

У случају када државни службеник конкурише на положајно 
радно место и испуњава све прописане услове из интерног конкурса 
у моменту подношења пријаве, а коме је у међувремену радни однос 
престао на основу споразума у државном органу изгубивши статус 
државног службеника, поставља се питање да ли он може бити странка 
у поступку избора? Конкурсна комисија је решавајући у конкретном 
случају, обуставила поступак по пријави кандидата на интерни конкурс 
за попуњавање положаја уз образложење да је Конкурсна комисија 
приликом прегледа приспелих пријава утврдила да је кандидат уз 
пријаву приложио све тражене доказе, али да има индиција да му је 
након подношења на конкурс престао статус државног службеника и да 
обавља самосталну делатност пружања адвокатских услуга. У закључку 
којим су обуставили поступак, констатују да се изборни поступак 
спроводи само међу онима који испуњавају услове за рад на радном 
месту и који кад је то законом одређено имају право да учествују на 
конкурсу; да из наведеног произилази да је Конкурсна комисија дужна да 
правилно и потпуно утврди све чињенице о подносиоцу пријаве, односно 
да утврди да ли према Закону о државним службеницима и условима 
из интерног конкурса, има право да учествује на интерном конкурсу. 
Трагајући пет месеци за утврђивањем свих чињеница о подносиоцу 
пријаве, изгубили су из вида неспорну чињеницу да је један члан 
Комисије запослен у државном органу у коме се попуњава положај и као 
руководилац организационе јединице која се бави људским ресурсима 
располагао свим релевантним и ирелевантним чињеницама везанима за 
радноправни статус кандидата. Дакле, као логичнан закључак следи да 
је да Комисија у потпуности располагала свим неспорним подацима и 
чињеницама које се воде у службеним евиднецијама, па је и била дужна 
да у конкретној управној ствари, поштујући начела управног поступка, 
а у складу са својим овлашћењима и поступа.

Ипак, комисија је након скоро 5 месеци свог рада, од Адвокатске 
коморе затражила податак о томе да ли је кандидат уписан у именик 
адвоката. Одговор на допис Адвокатске коморе, да је уписан у именик 
адвоката дан након подношења пријаве на интерни конкурс, Конкурсна 
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комисија сматра релевантним за одлучивање. Тако се у закључку наводи: 
“да утврђена чињеница да подносилац пријаве на конкурс није државни 
службеник, упућује према цирираним одредбама закона и текста огласа 
о интерном конкурсу, да подносилац пријаве не може бити увршћен у 
изборни поступак, јер на њему нема право учешћа“. Наводе да је у члану 
44. Закона о општем управном поступку5,између осталог, прописано да 
ће орган у току целог поступка по службеној дужности пазити да ли лице 
које се појављује као странка може бити странка у поступку. Уколико 
у току поступка странка изгуби неки од битних услова који је чине 
странком у поступку, орган ће донети закључак о обустављању поступка 
против којег је допуштена жалба. Комисија се у корист одлуке коју је 
донела позива да је „имала у виду и Став Високог службеничког савета 
донетог у овом поступку, који се односи на поступање по пријавама 
учесника конкурса којима у току спровођења интерног конкурса за 
попуњавање положаја престане статус државног службеника. Не 
образлажући чиме је тај став правно утемељен, позвавши се на члан 
69. Закона о државним службеницима, члан 3. Уредбе о спровођењу 
интерног и јавног конкурса за попуњавање положаја у делу државни 
службеници који имају право учешћа на интерном конкурсу, члан 44. и 
210. Закона о општем управном поступку, окончали су ову правну ствар.

Оно што се на први поглед уочава је непримерено дуг рок у 
коме је Комисија поступала као и то да закон и подзаконски акти нису 
прописали у ком року је Комисија дужна да поступа по поднетим 
пријавама. Ова чињеница је у негативном контексту искоришћена на 
начин да је поступак нерационално дуго трајао, више од 5 месеци. Остаје 
питање колико дуго тај поступак може да траје. По мом мишљењу, 
Високи службенички савет и Служба за управљање кадровима би о 
томе требало да воде рачуна приликом заузимања својих „ставова“. 
Прикупљање података које се претворило у праву истрагу, а радило 
се о неспорним чињеницама о којима се води службена евиденција, 
указује на непоштовање начела општег управног поступка и доводи у 
питање поштовање нормиране етике оних који спроводе поступак и воде 
стручне и административне послове за Комисију. Служба би требало 
да је ту како би својим стручним ауторитетом олакшала рад Комисије. 
Чињеница да ли је кандидат након подношења пријаве уписан у именик 
адвоката или било какво друго удружење нису од значаја за одлучивање 
о томе да ли кандидат може бити странка у поступку. Губитак својства 
државног службеника је био сасвим довољна чињеница за поступање без 

5  “Сл. лист СРЈ”, бр. 33/97 i 31/01 i “Сл. гласник РС”, број 30/10
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одлагања. Потпуно је било непримерено и непрофесионално тражење 
непотребних података, који сем радозналости тражиоца нису били ни 
од каквог значаја за ову правну ствар.

У конкретном случају, а на основу тумачења правних норми 
и анализом свих релевантних одлучних чињеница, овако донетим 
закључком кандидату су грубо повређена права странке у управном 
поступку чиме је на незаконит начин елиминисан од даљег учешћа у 
поступку са статусом странке из члана 39. ЗУП-а.

Није спорна примена одредбе 44. ЗУП-а према којој орган који води 
поступак у току целог поступка води рачуна о страначкој легитимацији 
лица у овој управној ствари. Спорна чињеница побијаног закључка је 
губитак својства кандидата као странке по ЗУП-у и начин на који се 
губи својство странке. То је управо представљало централну ствар у 
овом поступку.

Такође, неспорна је чињеница која произилази и из извештаја 
Адвокатске коморе Београда да је кандидат уписан у Именик адвоката 
те коморе, као и чињеница да је у моменту конкурисања имао статус 
државног службеника и испуњавао све услове који су интерним 
конкурсом тражени.

Подношењем пријаве ради учествовања на интерном конкурсу уз 
испуњавање свих услова стекао је статус странке у поступку у читавом 
поступку који спроводи Конкурсна комисија. Апсолутно је погрешно 
правно схватање да је уписом у именик адвоката у току трајања поступка 
изгубио својство странке које је стекао испуњавајући све услове у 
моменту подношења пријаве. Тим моментом стекао је статус странке 
из члана 39. ЗУП-а и у смислу поднете пријаве - захтева по коме се води 
поступак и у смислу заштите права и правних интереса који из тог 
статуса произилазе.

Дакле, кључна ствар која опредељује својство странке по ЗУП-у 
као учесника на овом интерном конкурсу јесте својство државног 
службеника у моменту подношења пријаве. Такав статус никако не може 
да престане на основу чињенице да је касније, у току поступка уписан 
у Именик адвоката. Статус странке у управном поступку се губи смрћу 
странке, а чињеница уписа у именик адвоката није могла да утиче на 
престанак статуса странке, јер није престало право и правни интерес 
кандидата да учествује у поступку интерног конкурса. Постојање статуса 
странке се изводи из њених права и правних интереса да учествује у 
поступку, а та суштина положаја странке ни у чему није измењена у 
односу на кандидата. Било би апсолутно погрешно схватање ако би се 



Весна Николић, Законито и праведно до положаја у државној 
управи, радно и социјално право, стр. 201-217, XVII (2/2013)

210

на овај начин губило својство странке у поступку, јер би тако могло да 
се у недоглед одуговлачи са вођењем поступка не би ли учесници на 
конкурсу, који иначе испуњавају услове пронашли друго радно место, 
и тиме, по схватању Конкурсне комисије изгубили својство странке.

Заузети став Комисије је у супротности са правним ставовима 
редовних судова када је ова материја била у њиховој стварној 
надлежности, са правним схватањем управног одељења Врховног суда 
Србије када је ова материја прешла у управни спор и коначно, противна 
је актуелној судској пракси Управног суда у Београду надлежног да 
одлучује о законитости донетих аката.

У конкретном случају су очигледно помешане две потпуно 
различите ствари: услови и разлози који се тичу радноправних статуса 
извршилачких послова и радних места, код којих би можда и могао да 
се примени наведени став, али и битно различите правне ситуације из 
интерног конкурса у овој управној ствари, у којој одлуку о постављењу 
доноси Влада, јер се ради о радном месту лица на положају. У материји 
постављења лица на положај наведени став је апсолутно неприхватљив, 
јер се противи правној природи лица на положају и супротан је духу и 
смислу Закона о државним службеницима. Ово разликовање је детаљно 
разрађено у члану. 48. Закона о државним службеницима. 

Став Жалбене комисије

У спроведеном другостепеном поступку, након уложене жалбе 
кандидата, Жалбена комисије Владе је одбила жалбу учесника интерног 
конкурса са образложењем да је Конкурсна комисија правилно поступила 
када учесника „није уврстила у списак кандидата који испуњавају 
услове за запослење на радном месту и међу којима се спроводи изборни 
поступак и правилно применила одредбе 44. и 210. Закона о општем 
управном поступку и донела закључак о обустави поступка по пријави 
кандидата. Жалбена комисија наводи да се поступак за попуњавање 
положаја спроводи на начин прописан Законом и подзаконским актима 
и траје одређени временски период! Који је то период, не изјашњава се. 
Закључује да имајући у виду да је Закон о државним службеницима 
прописао да на интерном конкурсу могу да учествују само државни 
службеници, то је Конкурсна комисија била дужна да по службеној 
дужности пази да сви кандидати у току спровођења поступка испуњавају 
услове да могу бити учесници интерног конкурса односно странке у 
поступку. Закључује да је Конкурсна комисија која спроводи поступак за 
попуњавање положаја и овлашћена да прикупи податке на начин за који 
сматра да је најпогоднији и који ће јој обезбедити најпотпуније податке.
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Код овако донетог решења уочавају се повреде закона:
• због непримењивања и неправилног примењивања закона и 

другог прописа приликом одлучивања,
• због неправилно и непотпуно утврђеног чињеничног стања,
• због тога што је из утврђених чињеница изведен неправилан 

закључак у погледу чињеничног стања и
• што су у управном поступку грубо повређена правила 

поступка, а била су од утицаја на решавање управне ствари.
И начела управног поступка и то:
• законитости, јер је другостепени орган био у обавези да испита 

законитост управног акта првостепеног органа,
• истине, јер је у поступку орган дужан да утврди одлучне 

чињенице од значаја за доношење законитог и правилног 
решења

• начело оцене доказа, јер одређивање које ће чињенице узети 
као доказане по свом уверењу, овлашћено службено лице које 
води поступак треба да врши на основу савесне и брижљиве 
оцене сваког доказа посебно и свих доказа заједно, као и на 
основу резултата целокупног поступка.

Погрешан и неутемељен у прописима је правни став да лице мора 
у току читавог поступка да буде државни службеник код спровођења 
поступка за састављање списка кандидата међу којима се спроводи 
изборни поступак када је у питању постављење на положај од стране 
Владе.

Погрешан је став Жалбене комисије да је кандидат изгубио статус 
странке у овом поступку јер су пре разматрања пристиглих пријава од 
стране Конкурсне комисије наступиле околности које су утицале на 
промену радноправног статуса и губитка статуса државног службеника. 
Да би се изгубио тај статус орган који је месецима одуговлачио са 
поступком је требало да својство странке у поступку утврди на легитиман 
начин, тако што је био у обавези да утврди да ли кандидат одустаје 
од пријаве на конкурс. Дакле, за то је потребна изричита сагласност 
кандидата. Само на тај начин, изричитом сагласношћу да одустаје од 
даљег поступка изгубио би својство странке. Искључиво би експлицитни 
одустанак од пријаве на конкурс био легитиман начин за искључење из 
поступка. Ово је била и кључна чињеница у поступку. Како она није 
утврђена, учињена је груба повреда правила поступка.

Уочава се да ни Жалбена комисија, као ни првостепени орган нису 
утврдили одлучне чињенице за решавање ове правне ствари, нити су 
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јасно навели разлоге за доношење оваквих одлука. Од самог почетка 
назирала се непрофесионалност и неетичност у поступању надлежних 
јер је Служба за управљање кадровима располагала свим доказима о 
радноправном статусу кандидата, те није било потребно да се кроз 
практично неку врсту истражног поступка утврђују чињенице везане 
за тренутно запослење кандидата, јер се из службених евиденција, које 
су биле доступне, то могло неспорно утврдити. 

Јавни конкурс

Што се јавног конкурса тиче у односу на положајна рада места, он 
почиње тако што руководилац органа, односно онај ко је надлежан да 
Влади предложи кандидата за постављење на положај достави Служби за 
управљање кадровима обавештење о томе да интерни конкурс није успео. 
Након спроведеног изборног поступка конкурсна комисија доставља 
листу за избор оном ко је надлежан да предложи кандидата за положај, 
при чему он може да обави додатни усмени разговор с кандидатима са 
листе. Уз листу за избор конкурсна комисија доставља и записник о 
свом раду.

Руководилац односно друго надлежно лице доноси одлуку о томе 
да ли ће предложити кандидата за постављење Влади. Они нису дужни 
да Влади предложе кандидата за постављење на положај, али јесу дужни 
да о разлозима за то обавесте Високо службенички савет и Службу за 
управљање кадровима.

И у овој ситуацији се поставља једно значајно питање важно за 
окончање поступка избора на положајно радно место. Реч је о року у коме 
је руководилац дужан да одлучи да ли ће предлог кандидата доставити 
Влади на одлучивање. Ни овај рок није прописан законом. То би било 
корисно прописати, јер ће иначе дискреционо право руководиоца о томе 
да ли ће предложити кандидата бити ограничено роком. То је првенствено 
у државном интересу, а затим и у интересу лица које се пријавило 
на конкурс. Великим протеком времена за решавање о кандидату се 
релативизује сам поступак спровођења процедуре избора. Разлози за 
то су велики обим посла, могући интерни и екстерни изазови којима 
је руководилац изложен. И поред тога, расписивање јавног конкурса 
додатно обавезује државу да озбиљно и ефикасно решава о кадровским 
питањима. Када Служба за управљање кадровима прими све пријаве 
на конкурс, Конкурсна комисија спроводи озбиљни изборни поступак, 
при чему се врши и писмена провера способности, знања и вештина. 
Са кандидатима који су на писменој провери с најбољим резултатом 
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испунили прописана мерила за избор обавља се и усмени разговор. 
Мерила за избор прописује Високи службенички савет. Дакле, у питању 
је озбиљно ангажовање запослених у службама Владе и стручњака 
из одређених области, као што су универзитетски професори, а све у 
циљу избора најбољег кандидата за положајно радно место. У пракси 
се дешава да кандидати који су предложени за постављење немају 
никакву информацију о даљем току и исходу поступка. Тако је нажалост, 
питање постављења на положај спровођењем конкурса на законом 
прописан начин постало скоро недостижан циљ. Поставља се питање 
и какав је доживљај кандидата који су конкурисали на јавни конкурс 
који је држава расписала за положајно радно место. То су углавном 
кандидати са озбиљним радним, стручним и каријерним кретањем. 
За оне који су радили у државној управи то није велико изненађење, 
али чињеница да се јављају на конкурс говори у прилог томе да својим 
радним ангажовањем, провереним способностима и знањем желе да 
унапреде рад државне управе. За оне који долазе из других сфера радног 
ангажовања оваква ситуација је тешко разумљива. Оправдано, јер оно 
што је смисао положајних радних места је на првом месту одговорност 
за обављање послова који су под лупом свих грађана Републике Србије, 
као и међународне заједнице. Зато би било корисно да руководиоци који 
Влади Србије предлажу кандидата са дужном пажњом размотре све 
аспекте постављења на положаје, као и последице недоношења, односно 
доношења одлука о томе. Уз дискреционо овлашћење и образложени 
предлог службама које су спроводиле конкурс.

Уколико би желели да сазнате податак о томе колико је у Републици 
Србији спроведено поступака за постављење на положај, и какав је 
био њихов исход, прилично ћете се помучити. Оно што је доступно 
из Службе за управљање кадровима је само архива расписаних како 
интерних тако и јавних конкурса, објављених на њиховој интернет 
страници.

Избор на положај и етика државних службеника

У светлу свих изнетих чињеница и ставова, поред законитости 
поставља се још једно питање од значаја, а то је питање праведности 
код постављења на положај. Аристотел је праведност сматрао највећом 
врлином и тумачио је као једнакост, говорећи:“ Неправедан је онај који 
је против једнаког, онај који је пристрасан. Правити неправду значи 
радити некоме штету против закона.“ Платон изједначује праведност са 
појмом моралности, тврдећи да се праведност остварује само ако сваки 
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човек ради оне послове за које је најбоље оспособљен, не мешајући се 
у послове других.

У животно реалној ситуацији, да је комплетан поступак спроведен 
формално коректно а постоји недоумица око избора између кандидата 
подједнаких квалитета, на сцену као доминантан фактор праведног 
избора ступа етика предлагача. Узимајући у обзир да се учесници у 
поступку избора, формално (de facto) или функционално (de iure), налазе 
у позицији државних службеника, најпримеренија овој ситуацији је 
примена корпуса етике државних службеника у Републици Србији. 

Понашање државних службеника уређено је Кодексом понашања 
државних службеника, као скуп друштвених правила понашања који 
проистичу из својства службеног лица (државног службеника). 

Утврђивањем и поштовањем јединствених и јасних стандарда 
понашања, запослени у јавним службама чувају углед и достојанство 
службе и јачају однос поверења грађана у њих. Законом о државним 
службеницима6 прописана су основна начела деловања државних 
службеника.

Начело законитости је основно начело које захтева поступање у 
складу са правним нормама, са Уставом, законима, другим прописима, 
правилима струке. Поштовање овог начела долази до изражаја посебно 
када су органима државне управе законима дата овлашћења да доносе 
одлуке дискреционо, по слободној оцени. Тада се мора водити рачуна 
да донета одлука буде сразмерна циљу ради којег је поступак вођен.

Начело непристрасности и политичке неутралности подразумева 
да службеник у свом раду према свима мора поступати једнако и без 
изражавања и заступања својих политичких уверења.

Значајни су и начело одговорности за законит, стручан и 
делотворан рад и начело забране дикриминације, односно обавеза 
једнаког поступања према свима приликом одлучивања, без обзира на 
расну, верску, полну, националну или политичку припадност или неко 
друго лично својство.

Начело које није изричито прописано, али које је неопходно у 
поступању државних службеника је начело правичности, јер се његовом 
применом препознају моралне вредности државних службеника.

‘’Државни службеник је дужан да се понаша на начин који 
доприноси очувању и подстицању поверења јавности у интегритет, 
непристрасност и ефикасност органа’’ (члан 3. Кодекса понашања 
државних службеника7).

6  ‘’Сл. гласник РС’’, бр. 79/05, 81/05-испр., 83/05, 64/207, 67/07-испр., 116/08 и 104/09
7  ‘’Сл. гласник РС’’, бр. 29/2008



Весна Николић, Законито и праведно до положаја у државној 
управи, радно и социјално право, стр. 201-217, XVII (2/2013)

215

Сва ова начела се примењују уз сразмерно поштовање интереса 
појединца и јавног интереса.

Приликом спровођења конкурса пажњу треба посветити и 
антидискриминаторском поступању. Подсећања ради, дискриминација 
је могућа и без постојања намере.

Антидискриминационе одредбе су уграђене и у Закон о раду8, 
члан 18 – 21., којима се прописује забрана сваког облика дискриминације 
запосленог, али и лица која траже запослење, а предвиђена је и судска 
заштита за накнаду штете у складу са законом (члан 23.).

Закон о државним службеницима9 је заштиту достојанства 
државних службеника подигао на ниво начела њиховог деловања: члан 6. 
став 2. предвиђа да ‘’нико не сме вршити утицај на државног службеника 
да нешто чини или не чини супротно прописима;’’ члан 7. говори о 
забрани повлашћивања или ускраћивања државном службенику и 
његовим правима и дужностима посебно због расне, верске, полне, 
националне или политичке припадности или због неког другог личног 
својства; једнака доступност радних места (члан 9.), напредовање и 
стручно усавршавање (члан 10.), једнаке могућности напредовања и 
награђивања (члан 11.).

Доношењем Закона о спречавању злостављања на раду10, заокружен 
је и употпуњен систем заштите достојанства на раду. Овај закон и пратећи 
подзаконски акт, Правилник о правилима понашања послодаваца 
и запослених у вези са превенцијом и заштитом од злостављања на 
раду11 су значајни прописи, са запаженом применљивошћу у области 
антидискриминаторске политике. 

Закључак

Република Србија је институт постављења на положај уредила 
законским и подзаконским актима. Законом о државним службеницима 
јасно је дефинисан редослед радњи при попуњавању положаја, као и 
поступак када положај попуњава Влада. Уредбом о спровођењу интерног 
и јавног конкурса за попуњавање радних места у државним органима 
ближе је уређен поступак почев од оглашавања конкурса, преко изборног 
поступка, састава и рада конкурсне комисије до обављања стручних 
послова за њене потребе. Правилником о остручним оспособљеностима, 

8  «Службени гласник РС», бр. 24/05, 61/05 и 54/09
9  «Службени гласник РС», бр. 79/05, 81/05, 83/05, 64/07, 67/07, 116/08 и 104/09
10  «Службени гласник РС», бр. 36/10
11  «Службени гласник РС», бр. 62/10
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знањима и вештинама које се проверавају у изборном поступку, начину 
њихове провере и мерилима за избор на радна места ближе је одређено 
које се вештине знања и стручне способности вреднују у изборном 
поступку. На тај начин, заокружен је нормативни оквир за постављење на 
положај. Ипак, све могуће животне ситуације не могу да буду преточене 
у норму. Зато је добро познавање прописа и њихова практична примена 
у сваком појединачном случају смисао тумачења права. Оно захтева не 
само познавање прописа, већ и етички приступ у поступању.
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LEGALY AND JUSTLY TOWARDS THE POSITION 
IN GOVERNMENT ADMINISTRATION

Summary
Appointing of high officials by the Government of Republic of Serbia is 

regulated in the Law and accompanying bylaws. Law on Government Officials 
stipulates procedure when appointments in public administration is conducted 
by the Government. This paper presents regulatory framework and process 
for selection and nomination of high officials in Government administration, 
including detailed description of some practical implementation challenges.

Apart from legitimacy in process of nomination for high positions in 
Government administration, the question of justly appointments is raised 
too, from public interest perspective meaning careful and un-biased selection 
of most qualified candidates, in statutary correctly conducted process. The 
principle of legitimacy requres conduct in line with Constitution, laws, other 
regulations and rules of proffession. Adherence to principle of legitimacy is 
especially important when certain discretionary powers are granted by the 
law to decision makers in public administration. 

Author stresses that good knowledge of regulations is the essence of 
good implementation of the law, but it requires not only knowledge of the legal 
norm, but also ethical conduct, especially in situations where discretionary 
judgment could be crucial for just selection of high public officials. 

Key words: high position in public administration, internal and ope 
competition, selection committee, legitimate and just, proceeding party. 
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Повереник за информације од јавног значаја 
и заштиту података о личности

ЗАшТИТА ЛИЧНИХ ПОДАТАКА У 
ОбЛАСТИ РАДНИХ ОДНОСА

Апстракт: Послодавац може да обрађује личне податке, само 
ако има одговарајући правни основ за њихову обраду. Лични 
податци се морају обрађивати поштено и законито. Обрада 
је незаконита, ако се врши супротно закону или ако не постоји 
слободно дат, информисани пристанак за обраду. У радноправном 
односу, између послодаваца, с једне стране и запослених, с друге 
стране, постоји неједнака расподела моћи. Сагласност за 
обраду личних података у радноправном односу се ретко може 
сматрати ваљаним правним основом за обраду личних података, 
јер запослени у ситуацији зависности од послодавца тешко да 
може дати слободан пристанак. Сагласност запослених за 
обраду личних података је прихватљива у случајевима кад се 
подаци о запосленим не обрађују непосредно у вези са радним 
односом, те се сходно томе послодавац не може сматрати 
јачом страном у том односу. Подаци о запосленима се могу 
прикупљати само у посебне, јасне и законите сврхе и даље 
не смеју бити обрађивани на начин који је инкомпатибилан 
са изворном сврхом обраде. Лични подаци запослених који се 
обрађују морају бити прикладни, релевантни и не смеју бити 
претерани у односу на сврху због које се прикупљају и даље 
обрађују. Запослени морају знати које податке послодавац о 
њима обрађује и у које сврхе то чини. Евиденције у области 
рада морају бити тачне и ажуриране. Запослени имају право 
да очекују одређену приватност нарадном месту. 

Кључне речи: обрада личних података, информисани пристанак, 
сразмерност, ограничавање сврхе, право на приватност. 

Стручни чланак*
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1. Увод

Приликом запошљавања нових кадрова, послодавци желе сазнати 
што више података и појединости из живота кандидата за запослење, 
ради процене не само професионалних способности запосленог, већ и 
његових карактерних особина и особина личности, јер све то заједно 
неминовно утиче на радни колектив и процес рада. По природи ствари, 
послодавац у дужем временском периоду обрађује прилично велики 
број података о личности запосленог, укључујући и нарочито осетљиве 
податке (подаци о здравственом стању, подаци о синдикалном чланству 
итд.). С друге стране, кандидати за запослење и запослени имају потребу 
и право да се њихово достојанство поштује; да заштите своју приватност; 
они своје односе с другим људима и своју интиму, тј. онај део себе који 
не желе изложити и оголити целом свету, не могу оставити испред 
улаза у просторије послодавца. Често и није могуће јасно разграничити 
приватни и професионални живот. 

Развој технологије доприноси унапређењу процеса рада, али 
истовремено може водити озбиљном кршењу права запослених. 
Незаконито и стално надгледање и праћење запослених може озбиљно 
угрозити њихово душевно здравље. У радном односу послодавац, по 
природи ствари, има неупоредиво више моћи. Стога је нужно прописати 
добра законска решења, која ће избалансирати с једне стране, легитимне 
интересе послодавца да се радни процес одвија нормално и неометано, 
а с друге стране, правo запослених да се у том процесу не задире више 
него што је разумно потребно у њихову приватност и да се не нерушава 
њихово право на достојанство. Право на заштиту личних података је 
део права на приватност и као такво, уколико је добро регулисано, 
умногоме може помоћи постизању наведеног циља. Запослени морају 
прихватити чињеницу да им је приватност на радном месту, у току 
радног временаограничена и да послодавцу морају открити многе 
податке о личности, док истовремено послодавци морају схватити да 
њихово право да обрађују те податке и задиру у приватност запослених 
није неограничена. Стога је важно приликом регулисања заштите 
личних података руководити се одређеним принципима, на која ћемо у 
наставку текста указати. 

2. Законитост у обради личних података

Први и основни услов који треба испунитида би обрада података 
о личности била законита, јесте постојање ваљаног правног основа 
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за обраду података о личности. Одредбом члана 42. став 2. Устава 
Републике Србије прописано је да се прикупљање, држање, обрада и 
коришћење података о личности уређује законом. Уставом зајемчено 
право на заштиту података о личности разрађено је и регулисано Законом 
о заштити података о личности, који представља општи закон у овој 
области. Начело законитости, тј. постојања одговарајућег правног основа, 
произилази из одредбе члана 8. тачка 1. тог закона, којим је прописано да 
обрада није дозвољена ако физичко лице није дало пристанак за обраду, 
односно ако се обрада врши без законског овлашћења. Другим речима, 
ваљан правни основ, у начелу је, или изричита законска одредба или 
информисан, слободно дат пристанак лица на које се подаци односе. 
Наравно, када се говори о обради података у области радних односа 
поставља се питање да ли уопште можемо говорити о слободно датом 
пристанку радника за обраду његових података, будући да је он у односу 
на послодавца слабија страна. Запослени је у односу на послодавца 
у односу потпуне правне субординације, будући да послодавац има 
управљачку, нормативну и дисциплинску власт у односу на радника.1 
Стога је препоручљиво што шири круг питања у области обраде података 
о личности запослених и кандидата за запослење (врста података о 
личности, сврха обраде, начин коришћења и рок чувања података) 
регулисати законом. 

Закон о заштити података о личности, као општи закон који 
уређује опште услове за прикупљање и обраду података о личности, 
права лица и заштиту права лица чији се подаци прикупљају и обрађују 
итд., не садржи посебна правила о заштити података о кандидатима 
за запослење, запосленима и бившим запосленима. Одредбе којим се 
регулише обрада података о овим лицима су садржане у већем броју 
закона, као што су: Закон о раду („Сл.гласник РС“, бр. 24/2005, 61/2005, 
54/2009 и 32/2013), Закон о евиденцијама у области рада („ Сл.лист 
СРЈ“, бр. 46/96 и „Сл.гласник РС“, бр. 101/2005 – др.закон и 36/2009 – 
др.закон), Закон о безбедности и здрављу на раду („Сл.гласник РС“, 
бр.101/2005), Закон о волонтирању („Сл.гласник РС“, бр.36/2010), Закон 
о запошљавању и осигурању за случај незапослености („Сл.гласник 
РС“, бр. 36/2009 и 88/2010), али и подзаконским актима који се доносе 
на основу овлашћења из ових закона (нпр. Правилник о радној књижици 
(„Сл.гласник РС“, бр.17/97); Правилник о начину издавања и садржају 
потврде о наступању привремене спречености за рад у смислу прописа 

1 Љ.Ковачевић, Правна субординација у радном односу и њене границе, Правни 
факултет Универзитета у Београду, 2013,  стр.31. 
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о здравственом осигурању(„Сл.гласник РС“, бр.1/2002); Правилник о 
евиденцијама у области безбедности и здравља на раду („Сл.гласник РС“, 
бр.62/2007); Правилник о ближој садржини података и начину вођења 
евиденција у области запошљавања („Сл.гласник РС“, бр.15/2010) итд.). 
Међутим, ваља имати на уму да је Одлуком Уставног суда Србије са 
седнице од 30. маја 2012. године, објављеном у “Службеном гласнику 
РС” бр. 68/2012  од 18.7.2012. године, потврђено да подзаконски акти не 
могу бити валидан правни основ за обраду података о личности. Већина 
наведених закона, као и подзаконских аката донета је пре доношења 
Закона о заштити података о личности, односно пре наведене Одлуке 
Уставног суда. Имајући то у виду, као и чињеницу да многа питања у 
области обраде личних података, отворена употребом нових технологија 
нису регулисана, намеће се закључак да је пред нашим законодавцем 
дугачак пут усклађивања прописа са домаћим и међународним 
стандардима у области заштите података о личности. 

3. Сагласност за обраду личних података 

Уколико не постоји законско овлашћење за обраду података о 
личности, обрада је могућа на основу пристанка лица на које се подаци 
односе. Закон о заштити података о личности, у члану 10. (обрада 
са пристанком) дефинише услове за давање пуноважног пристанка 
(руковалац података претходно мора дати обавештење о обради података 
о личности;пристанак се даје писмено или усмено на записник – лично 
или преко пуномоћника, на основу специјално овереног пуномоћја; а 
такође је прописано ко даје пристанак у случају да је лице на које се 
подаци односе пословно неспособно или је умрло). Међутим, Закон ни на 
једном месту не даје дефиницију шта се сматра пуноважним пристанком, 
какав квалитет треба да има изјава којом се даје пристанак за обраду 
података, нити на који начин се то може учинити. Оваква правна 
празнина може изазвати озбиљне проблеме у пракси, приликом оцене 
да ли је реч о законитој или незаконитој обради података о личности, 
тј. приликом процене да ли је дата сагласност за обраду података о 
личности ваљана или не. Ова правна празнинаби делимично могла бити 
попуњена  аналогијом2из Закона о облигационим односима, којим је 
прописано да изјава воље мора да буде учињена слободно и озбиљно. 

Не може остати непримећено, када је у питању форма (начин 
давања пристанка), да наш законодавац познаје само давање пристанка 

2  Р. Васић, К.Чавошки, Увод у право, Издавачка кућа „Драганић“, Београд, 1996., 
стр. 211.
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писмено или усмено на записник. Доследна примена овакве законске 
одребе довела би до неких апсурдних ситуација. Нпр. свако лице које 
оставља свој број телефона обућару да га обавести о завршеној поправци 
обуће морало би да потпише писану сагласност за такву обраду или 
би обућар морао састављати записник о томе; поручивање робе преко 
интернета би било потпуно немогуће и сл.. Стога би се приликом измена 
Закона о заштити података о личности, морало озбиљно позабавити 
дефинисањем информисаног, слободног пристанка за обраду личних 
података. 

У међународним документима се могу наћи јасне и корисне 
дефиниције слободног пристанка. Директивом Европског парламента 
и Савета 95/46/ЕЗ од 24.10.1995. године о заштити грађана у вези са 
обрадом података о личности и о слободном кретању таквих података, 
који је један од темељних докумената права Европске Уније у области 
заштите личних података (члан 3.(х))3, „сагласност лица чији подаци се 
обрађују“ подразумева сваку добровољно дату посебну изјаву воље, која 
је заснована на информацијама, којом лице чији подаци се обрађују даје 
своју сагласност да се лични подаци који се на њега односе обраде, те 
да та сагласност мора бити недвосмислена (члан 7.(а)). Радна група 29 
(енгл. Article 29 – Data Protection Working Party), успостављена чланом 
29. наведене Директиве 95/46/ЕЗ од 24.10.1995. године, дала је мишљење 
15/2011 о дефиницији сагласности (Opinion 15/2011 on the definition of 
consent, adopted on 13 July 2011, 01197/11/EN, WP187)4, у ком је, између 
осталог,дефинисала које посебне захтеве у правном смислу мора 
испунити изјава воље којом се даје сагласност за обраду података, да би 
се радило о изјави воље која је подобна да буде законит правни основ за 
обраду података о личности. Она пре свега мора бити слободно дата, тј. 
не сме бити дата под претњом, преваром, принудом или у заблуди. Мора 
бити посебна, тј. дата за тачно одређену сврху и информисана, што значи 
да лице које даје сагласност има довољно информација, које гарантују 
да оно даје информисани пристанак за обраду својих података. Лице 
мора да зна ко је руковалац података, које врсте података обрађује, у које 
сврхе, на који начин ће се подаци користити, колико дуго ће се чувати 
подаци, итд. Наш Закон о заштити података о личности у члану 15. 
став 1. таксативно набраја које информације онај који жели обрађивати 
податке мора дати лицу на које се подаци односе. Језик којим се дају 

3 http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:31995L0046:en:HT
ML, страници приступљено дана 20.8.2013. године. 

4 http://ec.europa.eu/justice/data-protection/article-29/documentation/opinion-re-
commendation/files/2011/wp187_en.pdf,  страници приступљено дана 20.8.2013. године. 
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информације лицу чији се подаци обрађују мора бити јасан, разумљив и 
недвосмислен, тако да и лице које је потпуни лаик и нема никаква знања 
из делокруга рада руковаоаца подацима, као и лице које нема високо, 
више, средње или чак и основно образовање, може разумети све што 
је од значаја за његову одлуку да ли ће пристати да се његови лични 
подаци обрађују. Информације морају бити дате директно лицу чији се 
подаци обрађују. Позивање руковаоца да су услови за обраду података 
достуни на неком јавном месту (на огласној табли, на интернету и сл.) 
није довољно. Напослетку, сагласност мора бити недвосмислена.

Имајући у виду напред наведено поставља се питање да ли је и колико 
је ваљана сагласност за обраду личних података којудајузапослени или 
кандидати за запослење, као слабија страна у односу на (потенцијалног) 
послодавца? Радна група 29 је у свом Мишљењу о обради личних 
података у области радних односа, усвојеном 13. септембра 2001. године5, 
заузела став да се о слободном пристанку запосленог или кандидата 
за неко радно место може говорити само у случајевима када та лица 
могу без икаквих штетних последица по свој радноправни статус или 
могућност запослења одбити давање сагласности о обради података, као 
и када без икаквих последица могу опозвати раније дату сагласност за 
обраду података. Уколико радници или кандидати за посао трпе или 
могу трпети последице одбијања давања сагласаности за обраду личних 
података, онда ту није реч о слободно датој сагласности и погрешно је 
тако дату сагласност третирати само кроз форму и прихватити је као 
ваљану сагласност. Управо стога је пожељно што већи број питања у 
области заштите личних података запослених, кандидата за запослење, 
али и бивших запослених, регулисати законом, а могућност давања 
сагласности за обраду личних података оставити само тамо где лице 
без икакве бојазни и без икаквих последица по свој радноправни статус 
може одбити давање сагласности или у сваком моменту опозвати раније 
дату сагласност. 

4. Обрада нарочито осетљивих података о личности

Лични подаци који откривају најинтимније сфере људског 
бића (нпр. подаци о здравственом стању, сексуалној оријентацији, 
вероисповести и сл.) у свим законодавствима имају третман посебне 
категорије података и као такви уживају виши степен заштите, а услови 
за њихову обраду су строжији. Законом о заштити података о личности 

5 http://ec.europa.eu/justice/data-protection/article-29/documentation/opinion-re-
commendation/files/2001/wp48_en.pdf, страници приступљено 20.8.2013.године.  
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као нарочито осетљиви подаци дефинисани су подаци који се односе 
на националну припадност, расу, пол, језик, вероисповест, припадност 
политичкој странци, синдикално чланство, здравствено стање, примање 
социјалне помоћи, жртву насиља, осуду за кривично дело и сексуални 
живот. Ови подаци се могу обрађивати само на основу слободно датог 
пристанка лица, који мора бити у писаној форми, осим када законом 
није дозвољена обрада ни уз пристанак.Само подаци који се односе 
на припадност политичкој странци, здравствено стање и примање 
социјалне помоћи могу се обрађивати без пристанка лица, уз изричито 
законско овлашћење (чл. 16 и 17. Закона о заштити података о личности). 
Имајући у виду да је слободно дата сагласност за обраду личних 
података у радним односима често под знаком питања, због тога што је 
послодавац јача страна, веома је важно да законодавац посвети посебну 
пажњу регулисању правила под којим послодавац може обрађивати 
нарочито осетљиве податке о запосленима и кандидатима за запослење, 
јер незаконита и „принудна“ обрада тих података може имати тешке и 
дубоке последице по достојанство и психички и физички интегритет 
тих лица, пре свега по њихово душевно здравље. 

У свим значајним међународним документима, који се баве обрадом 
личних података у области  радних односа посебна пажња се посвећује 
нарочито осетљивим личним подацима. У Кодексу Међународне 
организације рада - „Заштита личних података запослених“6 (Женева, 
Међународна организација рада, 1997), су дате смернице којим би се 
требало руководити приликом регулисања обраде нарочито осетљивих 
података о запосленима. Послодавци не би требало да прикупљају податке 
о запосленом, који се односе на сексуални живот, политичко, религијско 
или друго уверење и кривичну осуђиваност. Само у изузетно оправданим 
случајевима послодавац може обрађивати те податке. Потребно је да је 
обрада тих података непосредно у вези са радом и да је у складу са 
националним законодавством. Послодавци не би требало да прикупљају 
податке о чланству у радничким организацијама или активностима 
запослених у синдикатима, изузев уколико су на то обавезани или им 
је дозвољено законом или колективним уговором. Наш Закон о раду 
дозвољава послодавцу да обрађује податке о чланству запослених у 
синдикатима у случајевима утврђивања репрезентативности синдиката 
(члан 223. став 1.), а такође га обавезује да запосленом који је члан 
синдиката на име синдикалне чланарине одбија износ од зараде на 

6 http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---safework/docu-
ments/normativeinstrument/wcms_107797.pdf, страници приступљено 01.8.2013. године.
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основу његове писмене изјаве и тај износ уплаћује на одговарајући рачун 
синдиката (члан 207. став 2.).

Даље је Кодексом Међународне организације рада –„Заштита 
личних података запослених“ прописано да подаци о здравственом 
стању запослених не би требало да се прикупљају изузев у складу са 
националним законодавством, медицинском поверљивошћу и општим 
принципима у области безбедности и здравља на раду и само када је то 
потребно да се: а) утврди да ли је радник физички и психички способан 
за обављање неког одређеног посла; б) испуне захтеви безбедности и 
здравља на раду и ц) и одлучи о праву на социјална примања и њихову 
накнаду. Принципи на којима треба да се заснива обрада података о 
здравственом стању, на сличан начин су уређени и у Препоруци  бр. (89)2 
Комитета министара Савета Европе државама чланицама о заштити 
личних података који се користе у сврхе запослења7, с тим што се 
препоручује и то да ти подаци треба да буду доступни само онима који 
имају обавезу чувања медицинске тајне; да се ти подаци могу дати само 
онима којима су стварно неопходни за доношење одлука у складу са 
законом, те да би требало да се чувају одвојено од осталих врста личних 
подтака, које обрађује послодавац. 

Када је у питању обрада података о здравственом стању у 
нашем законодавству, једна одосновних замерки је та што је чланом 
3. Правилника о начину издавања и садржају потврде о наступању 
привремене спречености за рад у смислу прописа о здравственом 
осигурању прописано да та потврда обавезно садржи дијагнозу болести. 
Као прво недопустиво је да се ово питање уређује подзаконским актом. 
Ово мора бити регулисано законом. Друго, овај податак је послодавцу 
непотребан, њему је довољно да зна колико дуго ће запослени бити 
одсутан, да би могао планирати неометано одвијање процеса рада. Поред 
тога, многа питања у области безбедности и здравља на раду, која би 
требало да буду регулисана законом, регулисана су подзаконским актом, 
тј. Правилником о евиденцијама у области безбедности и здравља на 
раду. Овим питањима би наш законодавац требало да се позабави у 
скоријој будућности. 

5. Сразмерност у обради личних података

Начело  сразмерности је једно од основних начела у области 
заштите личних података. У Директиви Европског парламента и Савета 

7 http://www.coe.int/t/dg3/healthbioethic/texts_and_documents/Rec%2889%292E.pdf, 
страници приступљено 01.8.2013. године.
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95/46/ЕЗ од 24.10.1995. године (члан 6.(ц)), оно је дефинисано кроз 
захтев да државе чланице Европске уније осигурају да лични подаци 
који се обрађују буду прикладни, релевантни и да нису претерани у 
односу на сврху због које се прикупљају и/или даље обрађују. И Закон 
о заштити података о личности, као једно од основних начела које мора 
бити поштовано приликом обраде личних података поставља начело 
сразмерности (одредбе члана 8. тач. 6. и 7.). Оно подразумева да је 
дозвољено обрађивати само оне податке који су очигледно потребни и 
примерени за постизање сврхе обраде. При том обим података не сме 
бити прекомеран, могу се сакупљати и обрађивати само они подаци 
који су у циљу постизања сврхе обраде неопходни. Када обим и врста 
података нису законом предвиђени, тада руковалац мора, у зависности 
од ситуације одлучивати која обрада не представља прекомерну, односно 
несразмерну обраду података о личности. То подразумева да се у сваком 
конкретном случају за сваку врсту податка мора преиспитати да ли 
је обрада тог податка неопходна за остваривање сврхе обраде, а не по 
инерцији прикупљати податке који у конкретном случају нису уопште 
потребни. У контексту запошљавања и радних односа то значи да је „...
послодавцима допуштено да прикупљају податке који су од непосредног 
значаја за извршавање престације рада и који су неопходни за оцену 
професионалних способности кандидата за запослење, односно за 
остваривање и преузимање обавеза и одговорности из радног односа....
То је у Кодексу Међународне организације рада изражено у захтеву да 
се „што је могуће више, смање врста и број личних података који се 
прикупљају...“8. 

Приликом прописивања обима личних података који се обрађују 
ради неке конкретне сврхе у области радних односа, законодавац се 
може определити да ту обраду регулише на следеће начине:

а) Методом позитивне енумерације, тако што ће таксативно 
набројати које врсте података се морају или могу обрађивати. Нпр. у 
Закону о евиденцијама у области рада, у члану 5. је прописано које 
податке послодавац мора да води у оквируевиденције о запосленим 
лицима, а у члану 24. је таксативно побројано које у оквиру евиденције о 
зарадама запослених. Предност оваквог начина је што не постоји никаква 
недоумица око тога коју врсту података треба обрађивати, али овакав 
систем може бити крут, будући да законодавац не може увек унапред 
предвидети које податке треба обрађивати у сврху извршавања права 

8 Љ.Ковачевић, Правна субординација у радном односу и њене границе, Правни 
факултет Универзитета у Београду, 2013,  стр.510. 
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и обавеза у области радних односа. Осим тога и природа делатности 
послодавца диктира различите потребе за обрадом појединих података 
(нпр. запослени у угоститељству морају вршити санитарне прегледе и 
имати санитарне књижице, што значи да послодавци у овој делатности 
морају обрађивати већи број података о здравственом стању запослених, 
него што је то потребно за запослене у администрацији). 

б) Методом негативне енумерације, тако што ће законодавац 
изричито прописати који подаци се не смеју обрађивати. Нпр. у чл. 26. 
ст. 2. Закона о раду је прописано да послодавац не може од кандидата за 
запослење да захтева податке о породичном, односно брачном статусу и 
планирању породице. Такође, примера ради, француско Министарство 
рада сачинило је егезмплификативни списак података за које сматра да 
ни у ком случају не могу имати било какве везе са понуђеним послом9. 
Овакво изричито прописивање које податке послодавац не може и не 
сме обрађивати је нарочито добро када се желе постићи циљеви који се 
односе на смањивање и спречавање дискриминације. 

в) Методом одређивања сврхе обраде, без навођења конкретних 
врста података који се морају или могу обрађивати, односно не смеју 
обрађивати. Нпр. законодавац пропише да евиденција о запосленима сме 
да садржи само оне податке који су у непосредној вези са извршавањем 
права и обавеза из уговора о раду. Предност овог начина је што даје 
послодавцу флексибилност и могућност да обрађује податке који су му 
стварно неопходни за остваривање сопствених легитимних интереса, 
али истовремено отвара опасност да послодавац, као јача страна, сувише 
екстензивно тумачи сврху обраде и обрађује податке који претерано 
задиру у приватност радника, без стварне потребе. Зато је пожељно 
овај метод комбиновати са методом позитивне енумерације илиметодом 
негативне енумерације. 

Дакле, у сваком конкретном случају, а посебно у случају када није 
таксативно побројано које врсте података се морају/могуили не смеју 
обрађивати, потребно је процењивати да ли је обрада одређеног податка 
неопходна за остваривање неког легитимног интереса послодавца, 
као што је несметано обављање процеса рада, заштита имовине и 
безбедности запослених, заштита пословне тајне и сл..Право на заштиту 
личних података, као део права на приватност, није апсолутно право, 
што значи када је у сукобу са неким другим правом и/или интересом 
треба процењивати које право и/или интерес су претежнији. Поред 
тога,увек треба ценити да ли се неки легитимни интерес послодавца може 

9 Ibid, стр.514. 
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остварити обрадом личних података на начин којије мање инвазиван по 
приватност запосленог од оногначина на који послодавац обрађује личне 
податке запослених. Нпр. Повереник за информације од јавног значаја и 
заштиту података о личности је мишљења да је „Увођење биометријских 
мера само и искључиво ради контроле коришћења радног времена 
прекомерно, несразмерно и њихово увођење представља непотребно 
задирање у приватност појединца, јер се сврха обраде може постићи и на 
друге начине, бољом организацијом запослених, одређивањем лица која 
ће контролисати одлазак и долазак запослених и сл., а штета која може 
настати злоупотребом ових података већа је од користи коју руковалац 
података може имати.“10. 

Послодавци често прикупљају личне податке „за сваки случај“, јер 
могу затребати. Са аспекта начела сразмерности обраде личних података, 
то је недопустиво. Уколико се одређена врста податка прикупља и 
обрађује без јасно дефинисаног разлога због чега се то чини и уколико 
је обрада тог податка неприкладна, онда је реч о недопуштеној обради 
података о личности. 

6. Ограничавање сврхе обраде личних података

Ово начело је у Кодексу Међународне организације рада –„Заштити 
личних података запослених“11 дефинисано на следећи начин: „Лични 
подаци запослених би у начелу требало да буду коришћени само за 
сврхе за које су изворно прикупљени. Уколико подаци треба да буду 
обрађивани у друкчије сврхе у односу на ону због које су прикупљени, 
послодавац треба да обезбеди да се они не користе на начин који није 
у складу са изворном сврхом и треба да предузме неопходне мере да се 
избегне било какво погрешно тумачење сврхе обраде проузроковано 
променом контекста у ком се подаци обрађују.“. У Препоруци  бр. (89)2 
Комитета министара Савета Европе држава чланицама о заштити 
личних података који се користе у сврхе запослења12 се на врло сличан 
начин врши ограничавање сврхе обраде: „Личне податке прикупљене у 
радноправне сврхе, послодавци би требало да обрађују само у те сврхе. 
Када податке који се обрађују у радноправне сврхе треба користити 

10 http://www.poverenik.rs/sr/pitanja-i-odgovori/1596-pitanja-i-odgovori.html, 
страници приступљено 24.8.2013. године

11 http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---safework/docu-
ments/normativeinstrument/wcms_107797.pdf, страници приступљено 01.8.2013. године

12 http://www.coe.int/t/dg3/healthbioethic/texts_and_documents/Rec%2889%292E.pdf, 
страници приступљено 01.8.2013. године.
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у друкчије сврхе у односу на онезбог којих су изворно прикупљени, 
потребно је предузети одговарајуће мере да би се избегло погрешно 
тумачење сврхе обраде података у друкчијем контексту и осигурати да 
се лични подаци не користе на начин који није у складу са изворном 
сврхом обраде података. Када се важне одлуке, које погађају запослене, 
доносе на основу тако обрађиваних података, запослени морају бити о 
томе обавештени.“. 

С једне стране, овако дефинисано начело ограничавања сврхе 
обрадеподатака о личности штитизапослене тако што послодавцу 
поставља ограничења, која се односе на то како може користити податке 
које је већ прикупио и обрађује, док с друге стране, послодавцу пружа 
одређени степен флексибилности потребан да би испуњавао своје 
обавезе према запосленима. Нпр. послодавац податак о текућем рачуну 
запосленог, који обрађује у сврху исплате зарада запосленом, може 
користити и за уплате неких других новчаних накнада (нпр. исплата 
јубиларне награде, исплата новчане накнаде за неискоришћени део 
годишњег одмора итд.), без потребе да радника посебно обавештава 
о таквој обради и тражи сагласност за то. Међутим, тај текући рачун 
послодавац не би смео користити да запосленом уплати новчана 
средства, без законитог правног основа, нпр. да запосленог приволи да 
ћути о незаконитом пословању послодавца. Ту је реч о обради податка 
о текућем рачуну који није у складу са изворном сврхом због које је 
тај податак прикупљен и обрађује се, нити је сама сврха законита. 
Или, податке прикупљене вршењем видео надзора, који је уведен ради 
безбедности људи и имовине, послодавац не би смео да користи да 
анализира понашање запослених, нпр. да ли синдикални представници 
у радно време организују потписивање петиције којом постављају неки 
захтев пред послодавца. 

Дакле, приликом процене да ли послодавац личне податке 
запосленог, које обрађује, може користити у друкчије сврхе у односу на 
оне због којих је прикупио, треба анализиратиоднос између тога шта је 
сврха због које су подаци изворно прикупљени и шта је сврха будуће, 
намераване обраде истих података и шта је то што запослени разумно 
може очекивати у односу на будућу употребу податка (нпр. запослено 
лице очекује да се његови подаци о повреди на раду обрађују у сврху 
исплате накнаде штете, по основу уговора о колективном осигурању; 
али не очекује да послодавац његове податкепроследи осигуравајућој 
кући да би она те податке користила у сврхе директног маркетинга). 
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7. Начело транспарентности

Запослени мора бити поштено, истинито и потпуно обавештен 
о томе како послодавац обрађује његове личне податке. У општим 
начелима Кодекса Међународне организације рада – „Заштита личних 
података“13, наведено је да запослени и њихови представници морају 
редовно бити информисани о свакој обради личних података, правилима 
по којима се обрада врши и њиховим правима. Запослени о намери 
послодавца да прикупља и обрађује личне податке о њему мора бити 
упознат унапред, пре започињања обраде података, у противном је реч о 
недозвољеној  обради личних података. Радна група 29 у свом Мишљењу 
о обради личних података у области радних односа14, наводи да у многим 
државама чланицама долази до кршења правила о заштити личних 
података, не зато што су радње обраде личних података незаконите 
саме по себи, већ зато што радници нису исправно (потпуно и поштено) 
информисани о њима. Чак и у случајевима у којима је оправдано вршити 
обраду података, долази до незаконите обраде, јер радници нису унапред 
упознати са обрадом података и правилима обраде. 

У јуриспруденцији Европског суда за људска права, изграђен је 
концепт „разумног очекивања приватности“15, који подразумева да се 
недопуштеност послодавчевог мешања у приватни живот запосленог 
процењује на основу критеријума разумно очекиване приватности. 
Наиме, ако послодавац не упозори запосленог да се његова усмена 
и писана комуникација надзире, разумно је очекивање и веровање 
запосленог да се тако нешто не чини. Дакле, прво и основно је да 
запослени буде упознат са тим да се његова комуникација надзире, тј. 
да се његови лични подаци обрађују. Без тога нема законите обраде 
података о личности. Тек када је овај услов испуњен, можемо се упустити 
у оцену да ли је такав надзор оправдан, примерен, потребан и сразмеран. 
Послодавац увек мора настојати да обраду личних податакаврши на 
начин којим најмање задире у приватност запосленог. 

Закон о раду нема посебна правила о томе када и како послодавац 
обавештава запосленог о намери обраде личних података. Будући да 
у секторском закону нема правила о томе, онда треба примењивати 
правила из Закона о заштити података о личности. Одредбом члана 

13 http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---safework/docu-
ments/normativeinstrument/wcms_107797.pdf, страници приступљено 01.8.2013. године

14 http://ec.europa.eu/justice/data-protection/article-29/documentation/opinion-re-
commendation/files/2001/wp48_en.pdf, страници приступљено 20.8.2013.године.

15 Љ.Ковачевић, op.cit.,  стр.519.
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15. став 1. Закона о заштити података о личности прописано је које 
информације сваки руковалац података, па и послодавац, мора пружити 
лицу чије податке обрађује (податке о идентитету руковаоца подацима, 
информације о сврси прикупљања и даљој обради података; начину 
коришћења података;идентитету лица или врсти лица која користе 
податке;обавезности и правном основу, односно добровољности давања 
података и обраде;праву да пристанак за обраду опозове, као и правне 
последице у случају опозива; правима која припадају лицу у случају 
недозвољене обраде и другим околностима чије би несаопштавање лицу 
на које се односе подаци, односно другом лицу било супротно савесном 
поступању). 

Део начела транспарентности јесте и право запосленог на приступ 
сопственим личним подацима. Одредбом члана 83. став 1. Закона о раду, 
прописано је да запослени има право увида у документе који садрже 
личне податке који се чувају код послодавца. Запослени право на увид 
може да оствари и на основу Закона о заштити података о личности 
(чл. 20), који садржи детаљније одредбе о начинима остваривања тог 
права. Поред тога, запослени може на основу Закона о заштити података 
о личности остварити и право на обавештење о обради (члан 19.) и 
право на копију података о личности који се о њему обрађују (члан 21). 
Наравно, било би пожељно ова права гарантовати и Законом о раду, јер 
би се тиме допринело бољој заштити права запослених, као и подизању 
свести о значају заштите личних података на радном месту, како код 
послодаваца, тако и код запослених. 

8. Тачност и ажурност у вођењу евиденција 
у области радних односа

Начело тачности и ажурности је такође једно од основних начела у 
области заштите личних података. Оно је садржано у Закону о заштити 
података о личности, у одредби члана 8. тачка 8., којом је прописано 
да обрада података није дозвољена уколико је податак неистинит и 
непотпун, односно када није заснован на веродостојном извору или је 
застарео. Ово важи и заевиденције у области радних односа, које такође 
морају  бити тачне и ажурне. 

Закон о раду, у члану 83. став. 1., запосленом даје право да 
захтева брисање података који нису од непосредног значаја за послове 
које обавља, као и исправљање нетачних података. Међутим, закон 
даље не прописује процедуру како запослени остварује та права. Стога 
ова права запослени може ефикасније остваривати на основу Закона 
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о заштити података о личности, којим је такође прописано право на 
брисање података (чл.22), будући да у случају послодавчевог одбијања 
да поступи по захтеву запосленог за брисање података или у случају 
„ћутања послодавца“, запослени може изјавити жалбу Поверенику за 
информације од јавног значаја и заштиту података о личности. Међутим, 
права гарантована по ова два закона не треба посматрати одвојено, већ 
критеријум прописан Законом о раду (обрада података који нису од 
непосредног значаја за послове којe запослени обавља) треба узети као 
допуњујући приликом одлучивања о основаности жалбе. Поред тога, 
запослени по Закону о заштити података о личности има право да тражи 
прекид и привремену обуставу обраде, ако је оспорио тачност, потпуност 
и ажурност података, као и право да се ти подаци означе као оспорени, 
док се не утврди њихова тачност, потпуност и ажурност (члан 22. став 3.).

9. Рок чувања података

Када је сврха обраде података о личности остварена, ти подаци 
више не би смели да се обрађују. Тако нпр. подаци о кандидатима за 
запослење, који нису примљени у радни однос, требало би да буду 
брисани одмах након правноснажног окончања поступка пријема нових 
радника. Идеална ситуација би била да се самим законом регулише рок 
чувања личних података. У области радних односа, у прописима готово 
и да нема прописаних рокова за чување података о личности. У Закону о 
евиденцијама у области рада (члан 4. став 2.) прописано је да се евиденције 
одређенетим законом воде трајно. Почетак, односно престанак вођења 
евиденције за поједино лице, односно за одређени случај, утврђује се 
за сваку врсту евиденције посебно. У овом конкретном закону требало 
би преиспитати да ли је нужно за сваку од ових евиденција да се чува 
трајно, тј. који је примерен рок за сваку. За друге евиденције (евиденције 
које се воде на основу Закона о волонтирању, Закона о безбедности и 
здрављу на раду итд.) нема законом прописаних рокова чувања података. 

Наш законодавац ће, имајући у виду да Србији предстоји дугачак 
пут усклађивања са правним тековинам Европске уније у процесу 
приступних преговора, морати навићи на то да се период чувања личних 
података мора регулисати законом (не подзаконским актима) у свим 
областима, па и у области радних односа. При том треба имати у виду 
да је мало случајева где је нужно податке чувати трајно, обрада података 
мора бити временски ограничена,  а сам  рок чувања података условљен 
сврхом обраде.
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10. Безбедност личних података

Прописи у области радних односа не садрже посебне одредбе 
којим се регулише безбедност личних података запослених, кандидата 
за запослење и бивших запослених. Вероватно је разлог томе што се 
заштита података о личности запослених и кандидата за запослење 
не сматра значајним радноправним проблемом16. Послодавци, као и 
сви руковаоци подацима и обрађивачи података, имају општу обавезу, 
прописану чланом 47. Закона о заштити података о личности, да предузму 
техничке, кадровске и организационе мере заштите података, у складу са 
утврђеним стандардима и поступцима, а које су потребне да би се подаци 
заштитили од губитка, уништења, недопуштеног приступа, промене, 
објављивања и сваке друге злоупотребе, као и да утврде обавезу лица 
која су запослена на обради, да чувају тајност података.

Иначе, у свим значајним међународним документима у овој области 
- Кодексу Међународне организације рада –„Заштита личних података 
запослених“ иПрепоруци  бр. (89)2 Комитета министара Савета Европе 
држава чланицама о заштити личних података који се користе у сврхе 
запослења, инсистира се на безбедности личних података запослених и 
кандидата за запослење, тј. предузимању одговарајућих организационих 
и техничких мера за заштиту личних података. Ту обавези имају сви 
они који имају приступ личним подацима запослених и кандидата за 
запослење (агенције за запошљавање, послодавци, синдикати, као и 
сви они који у име и за рачун тих субјеката обрађују личне податке тих 
лица). Посебан акценат се ставља на интерну употребу личних података 
и обавезу послодаваца да стално обучавају запослене, који имају приступ 
личним подацима садржаним у евиденцијама у области рада, о значају 
заштите личних података и да их обавежу да чувају као тајну све што 
сазнају у вршењу свог посла. Стога би наш законодавац, имајући у виду 
смернице садржане у наведеним међународним документима, морао 
регулисати обавезе послодаваца по питању безбедности личних података 
садржаних у евиденцијама у области радних односа.

Закључак

Републици Србији у врло блиској будућности предстоји дугачак 
и тежак пут усклађивања прописа са комунитарним правом Европске 
уније. Законодавац ће морати посебну пажњу обратити на регулисање 
заштите личних података у области радних односа. Пре свега, многа 
питања која су регулисана подзаконским актима (нпр. потврда о 

16 Ibid, стр. 509. 



Славољупка Павловић, Заштита личних података у области радних 
односа, радно и социјално право, стр. 219-238, XVII (2/2013)

235

привременој спречености за рад; евиденције које се морају водити на 
основу Закона о безбедности и здрављу, а чија садржина је регулисана 
Правилником о евиденцијама у области безбедности и здравља на раду 
итд.) мораће бити регулисана законом. При том треба водити рачуна 
да режим обраде личних података у области радних односа мора бити 
нешто друкчији у односу на општи режим обраде личних података, из 
разлога што је сагласност запосленог или кандидата за запослење ретко 
кад ваљан правни основ за обраду личних података.Што шири круг 
питања, укључујући врсте података који се обрађују, сврху обраде, рок 
чувања и начин коришћења података, пожељно је регулисати законом. 

Посебна пажња се мора посветити регулисању питања која се 
тичу употребе савремених технологија, као што су нпр. употреба аудио 
и видео надзора, биометријских система итд. Потребно је регулисати 
правила вршења надзора над ГПС системима, писаном и усменом 
комуникацијом, путем интернета и мобилне телефоније. Принципи 
којим се треба водити је да се обрађује само они подаци о запосленима 
и кандидатима за запослење, који су у непосредној вези са радним 
односом; да средства којим се то чини буду што мање инвазивна по 
приватност запослених и кандидата за запослење; да се приватност 
запосленог ограничава само онолико колико је то нужно за несметано 
обављање процеса рада, за безбедност људи и имовине и остваривање 
других оправданих интереса; при том увек максимално поштујући 
достојанство људског бића, његов психички и физички интегритет. 

Увек као златну максиму треба имати на уму чињеницу да радник 
очекује одређену приватност на свом радном месту и мора је имати. 
Послодавци и синдикати, а пре свих држава, треба да увиде да право 
на заштиту личних података у области радноправних односа врло лако 
може постати посебан радноправни проблем. Ово посебно имајући у 
виду стални напредак технологије. Средства за вршење видео и аудио 
надзора, биометријски уређаји, ГПС системи итд., све су доступнији и 
јефтинији.Незаконита, неоправдана, и непримерена употреба модерних 
технологија (стални видео и аудио надзор, неоправдана употреба 
биометријских мера, несразмерна употреба алко тестова и тестова на 
дроге итд.) може довести до озбиљних тензија између послодаваца и 
запослених.  



Славољупка Павловић, Заштита личних података у области радних 
односа, радно и социјално право, стр. 219-238, XVII (2/2013)

236

Литература и извори

An ILO code of practice, Protection ofworkers’ personal data, (1997), 
Geneva, International Labour Office,http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/
public/---ed_protect/---protrav/---safework/documents/normativeinstrument/
wcms_107797.pdf, страници приступљено 01.08.2013. године.

Васић, Р., Чавошки, К., (1996), Увод у право, Београд, Издавачка 
кућа „Драганић“,

Да ли је дозвољено да послодавац обрађује биометријске податке 
запослених, као што је отисак прста,  у сврху контроле коришћења 
радног времена?,http://www.poverenik.rs/sr/pitanja-i-odgovori/1596-pitanja-
i-odgovori.html, страници приступљено 24.8.2013. године

Directive 95/46/EC ofthe European Parliamentandofthe Council of 24 
October 1995, ttp://eur-ex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELE
X:31995L0046:en:HTML, страници приступљено дана 20.8.2013. године. 

Ковачевић, Љ., Правна субординација у радном односу и њене 
границе (2013), Београд, Правни факултет Универзитета у Београду, 

Одлука Уставног суда Србије са седнице од 30. маја 2012. године, 
(“Сл. гласник РС” бр. 68/2012  од 18.7.2012.), Opinion 15/2011 on the definiti-
on of consent, adopted on 13 July 2011, 01197/11/EN, WP187, http://ec.europa.
eu/justice/data-protection/article-29/documentation/opinion-recommendation/
files/2011/wp187_en.pdf,  страници приступљено дана 20.8.2013. године. 

Opinion 8/2001on the processing of personal data in the employment 
context, 5062/01/EN/Final

WP 48, http://ec.europa.eu/justice/data-protection/article-29/docu-
mentation/opinion-recommendation/files/2001/wp48_en.pdf, страници 
приступљено 20.8.2013.године.  

Правилник о ближој садржини података и начину вођења 
евиденција у области запошљавања („Сл.гласник РС“, бр.15/2010) итд.),

Правилник о евиденцијама у области безбедности и здравља на 
раду („Сл.гласник РС“, бр.62/2007),

Правилник о начину издавања и садржају потврде о наступању 
привремене спречености за рад у смислу прописа о здравственом 
осигурању („Сл.гласник РС“, бр.1/2002),

Правилник о радној књижици („Сл.гласник РС“, бр.17/97),
Закон о безбедности и здрављу на раду („Сл.гласник РС“, 

бр.101/2005)
Закон о волонтирању („Сл.гласник РС“, бр.36/2010),
Закон о евиденцијама у области рада („ Сл.лист СРЈ“, бр. 46/96 и 

„Сл.гласник РС“, бр. 101/2005 – др.закон и 36/2009 – др.закон),



Славољупка Павловић, Заштита личних података у области радних 
односа, радно и социјално право, стр. 219-238, XVII (2/2013)

237

Устав Републике Србије, („Сл.гласник“, бр.98/2006),
Закон о запошљавању и осигурању за случај незапослености („Сл.

гласник РС“, бр. 36/2009 и 88/2010),
Закон о раду („Сл.гласник РС“, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009 и 

32/2013)
Recommendation No. R(89)2 of the Committee of Ministers to Mem-

ber States on the Protection of Personal Data used for Employment Purposes 
(Adopted by the Committee of Ministers on 18 January 1989at the 423rd 
meeting of the Ministers’ Deputies), http://www.coe.int/t/dg3/healthbioet-
hic/texts_and_documents/Rec%2889%292E.pdf, страници приступљено 
01.8.2013. године.



Славољупка Павловић, Заштита личних података у области радних 
односа, радно и социјално право, стр. 219-238, XVII (2/2013)

238

Slavoljupka Pavlović,
Senior Advisor, Commissioner for Information 
of Public Importance and Personal Data Protection

EMPLOYMENT RELATED PERSONAL DATA PROcESSING

Summary
The employer may only process personal data if there is a proper legal 

basis for processing.Personal data must be processed fairly and lawfully.
Processing is unlawful, if it is done contrary to the law and without a freely 
given informed consent.In the employment relationship the power between 
the two sides – employers and employees – is unequally distributed. Consent 
in the employment relationships is rarely considered a valid legal basis for 
processing of personal data because the employee in situation of dependence 
can hardly give a free consent. Employee’s consent is consider admissible in 
cases where the employee’s personal data are not processed directly for the 
needs of employment relationship, and where employer consequently cannot 
be considered the stronger party in the relationship. Employees’ personal 
data must be collected for specified, explicit and legitimate purposes and 
not be further processed in a way incompatible with those purposes. The 
personal data must be adequate, relevant and not excessive in relation to the 
purposes for which they are collected andfurther processed. The employees 
must be aware of which data and for what purposes is the employer collecting 
about them. Employment records must be accurate and kept up to date. The 
employees have a legitimate expectation of privacy in the workplace. 

Keywords: processing of personal data, informed consent, proportio-
nality, purpose limitation, right to privacy. 



239

UDK:331.105.4/.6(497.6)

* Рад примљен: 05.08.2013.
Рад прихваћен: 25.08.2013.

Мр борислав Радић,
директор ЈУ „Агенција за мирно рјешавање 
радних спорова“ Републике Српске

РЕПРЕЗЕНТАТИВНОСТ КАО УСЛОВ ЗА УЧЕшћЕ У 
ТРИПАРТИТНИМ И бИПАРТИТНИМ ОбЛИЦИМА 

САРАДЊЕ У РЕПУбЛИЦИ СРПСКОЈ

Aпстракт: У раду аутор се бави репрезентативношћу 
синдикалних организација и организација послодаваца у 
систему Републике Српске, а које својство је услов за учешће 
у трипартитним и бипартитним облицима сарадње у 
Републици Српској. Данас најзначајнија трипартитна тијела 
институционалног карактера је Економско-социјални савјети, 
док најзначајнији резултат бипартитне сарадње су колективни 
уговори. Такође, аутор се у раду бави и условима за стицање 
својства репрезентативности, те поступком утврђивања 
односно преиспитивања утврђење репрезентативности, као 
и улогом различитих органа (Одбор, министар) у поступку 
утврђивања репрезентативности. 

Кључне ријечи: Закон о раду, репрезентативност, синдикалне 
организације, организације послодаваца, преиспитивање 
утврђене репрезентативности, синдикални представник.

Стручни чланак*
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Увод

Синдикалне организације, односно удружења послодаваца се 
оснивају са циљем заштите права и интереса радника и унапређивања 
професионалних и економских интереса својих чланова. Међутим, за 
колективно преговарање и закључивање, односно измјене или допуне 
колективних уговора, те учешће у раду одређених тијела трипартитног 
карактера (Економско-социјалном савјету, Одбору за заштиту на раду, 
чланству у управљачким структурама одређених институција социјалог 
осигурања), потребно је својство репрезентативности. 

Законом о раду Републике Српске (измјенама Закона из 2007. 
године) посебним одјељком који носи назив „Репрезентативност 
синдиката и послодаваца“ ријешено је веома важно питање од интереса 
за сва три партнера у социјалном дијалогу. 

У тексту Закона, почев од 2000-те године, ово питање није 
било ријешено, па је стварало одређене проблеме у тренутку када се 
појавило више организација синдиката и послодаваца, на свим нивоима 
организовања у Републици Српској, а првенствено у процесу колективног 
преговарања.

Закон је донекле имао одредбе које се односе на репрезентативност, 
кроз један од елемената, а то је бројност чланства1.

Данас је питање репрезентативности прецизно регулисано, јер 
су прописани услови за стицање тог својства. Ријешено је и питање 
надлежног органа као и поступак утврђивања репрезентативности, 
односно поступак преиспитивања стечене репрезентативности, као 
и поступак губљења, а на основу захтјева, уколико дође до промјене 
чињеница на основу којих је утврђена репрезентативност2. 

За социјални дијалог савјета радника у процесу партиципације и 
за колективно преговарање штрајкачког одбора о захтјевима штрајкача 
услов у погледу репрезентативности се не поставља.

1. Репрезентативности синдиката

Према члану 142. Законом о раду синдикат се сматра репрезен-
тативан:

• ако је основан и дјелује на начелима синдикалног организовања 
и дјеловања,

• ако је независан од државних органа и послодаваца; 

1  Члан 161. Закона о раду.
2  Члан 142. до 157. Закона. 
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• ако се финансира претежно из чланарине и других сопствених 
извора;

• ако има потребан број чланова на основу приступница; 
• ако је уписан у регистар у складу са законом и другим про-

писима.
Свака синдикална организација мора испуњавати наведене услове 

да би се сматрала репрезентативном, без обзира на ком нивоу или за 
коју грану или дјелатност је основана. 

Одредбама Закона о раду прописани су и додатни услови за 
утврђивање репрезентативности. Ови додатни услови нису ништа друго 
већ разрада услова који се односе на број чланова на основу приступница, 
а који су прописани Законом и који се посматрају у зависности од нивоа 
синдикалног организовања и дјеловања.

Додатни услови за утврђивање својства репрезентативности 
прилагођени су посебним захтјевима у односу на ниво синдикалног 
организовања и дјеловања. 

Сходно овоме, разликују се услови за стицање својства репрезента-
тивности синдиката код послодавца од услова за стицање својства 
репрезентативности у грани односно дјелатности, као и услови за 
стицање својства репрезентативности за територију Републике.

Репрезентативни синдикат код послодаваца сматра се већински 
синдикат који испуњава услове прописане законом и у који је учлањено 
најмање 20% запослених од укупног броја запослених код послодаваца.

Репрезентативним синдикатом у грани или дјелатности сматра се 
већински синдикат који испуњава услове прописане законом и у који 
је учлањено не мање од 20% од укупног броја запослених у тој грани 
или дјелатности.

Полазећи од наведених услова у погледу броја чланова у синдикал-
ној организацији основаној код послодавца односно синдикалној 
организацији у грани односно дјелатности, може се закључити да 
истовремено може дјеловати више синдиката на истом нивоу са својством 
репрезентативности.

Репрезентативни синдикат на нивоу Републике Српске је већински 
синдикат који је независан од државних органа и послодаваца, који 
се финансира из чланарине, који је уписан у регистар министарства 
надлежног за послове рада и у који је учлањено не мање од 20% од 
укупно запослених у Републици, према подацима Републичког завода 
за статистику.
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2. Репрезентативност удружења послодаваца

Удружење послодаваца сматра се репрезентативним ако испуњава 
услове прописане Законом о раду. Удружење послодаваца сматра се 
репрезентативним:

• ако је уписано у регистар у складу са законом и
• ако има потребан број запослених код послодавца - чланова 

удружења послодавца у складу са чланом 146. Закона о раду.
Члан 146. Закона о раду, прописује да се удружење послодаваца 

сматра репрезенативним ако је у удружење учлањено не мање од 20% 
послодаваца од укупног броја послодаваца у привредним гранама или 
дјелатностима, на нивоу Републике, под условом да ти послодавци 
запошљавају не мање од 20% запослених од укупног броја запослених 
у привредним гранама или дјелатностима на нивоу Републике. 

3. Поступак утврђивања репрезентативности

Утврђивање репрезентативност синдиката и удружења послодаваца 
одвија се на јединствен начин и поступак утврђеним Законом о раду. 
Поступак се покреће захтјевом, а сам поступак утврђивања води се пред 
надлежним органом. Поступак се окончава доношењем позитивног или 
негативног рјешења или закључка којим се захтјев за преиспитивање 
одбацује.

3.1. Надлежни орган

Орган надлежан за утврђивање репрезентативности синдиката 
и удружења послодаваца одређен је у зависности од нивоа и облика 
удруживања.

Тако, утврђивање репрезентативности је у надлежности или 
послодавца или министра надлежног за послове рада, а што зависи од 
тога да ли се репрезентативност утврђује синдикату код послодавца, 
или репрезентативност синдикалним организацијама и удружењима 
послодаваца за грану/дјелатност или се репрезентативност утврђује за 
цијелу територију Републике. 

Значајну улогу у овоме поступку има Одбор за утврђивање 
репрезентативности синдиката и удружења послодаваца.

Одбор за утврђивање репрезентативности синдиката и удружења 
послодаваца је трипартитно тијело које броји девет чланова, по три 
представника Владе Републике Српске, репрезентативних удружења 
послодаваца и репрезентативних асоцијација синдиката.
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Своје представнике у Одбору, на приједлог министра надлежног 
за послове рада именује Влада Републике Српске, а представнике син-
диката и удружења послодаваца именују репрезентативни синдикати 
и удружења послодаваца, након што ову репрезентативност утврди 
посебна комисија3. 

Мандат чланова Одбора траје четири године, а чланство у Одбору 
мора одражавати равноправну заступљеност полова. 

Све административно-техничке, стручне и друге послове за 
потребе Одбора и његових чланова обавља министарство надлежно за 
послове рада. 

3.2. Подношење захтјева за утврђивање репрезентативности

Поступак за утврђивање репрезентативности синдиката код 
послодавца покреће се на захтјев синдиката чија се репрезентативност 
утврђује. Уз захтјев се подносе докази о испуњавању услова репре-
зентативности, а нарочито: доказ о регистрацији синдиката (упису у 
регистар) и доказ о проценту учлањења радника у синдикат, на основу 
приступница и друге одговарајуће евиденције.

О захтјеву за утврђивање репрезентативности синдиката код 
послодавца, послодавац је дужан да одлучи у року од 15 дана од дана 
подношења захтјева. О захтјеву се на основу проведеног поступка и 
утврђених чињеница одлучује рјешењем. 

Међутим, ако послодавац у року од 15 дана од дана подношења 
захтјева није утврдио репрезентативност или ако синдикална организација 
сматра да репрезентативност није утврђена у складу са законом, односно 
синдикалне организације основане на нивоу Републике, гране или 
дјелатности, захтјев за утврђивање репрезентативности подносе Одбору 
за утврђивање репрезентативности синдиката и удружења послодаваца. 

И у овом случају захтјев подноси синдикат чија се репрезентативност 
утврђује. Уз захтјев се подносе докази о испуњавању услова прописаних 
законом, као и доказ да им послодавац у законом прописаном року 

3  „Прву“ репрезентативност синдиката и послодаваца, како би ове 
асоцијације легитимно предложиле своје кандидате за Одбор, утврдила је 
посебна комисија. Ову „посебну комисију“, на приједлог Економско-социјалног 
савјета Републике Српске именовала је Влада Републике Српске. Комисија је 
изражавала равноправност свих партнера у социјалном дијалогу и састојала 
се од по три представника Владе, синдиката и удружења послодаваца који су 
основани и дјелују на територији Републике Српске.
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није утврдио репрезентативност, односно да им је репрезентативност 
утврђена на незаконит начин.

Захтјев за утврђивање репрезентативности синдикалним организа-
цијама и удружењима послодаваца за грану/дјелатност или репрезента-
тивност за цијелу територију Републике Српске, уз доказе о испуњавању 
услова, подноси се Одбору за утврђивање репрезентативности синдиката 
и удружења послодаваца.

3.3. Поступак по захтјеву за утврђивање репрезентативности

Поступак по захтјеву за утврђивања репрезентативности 
синдиката и удружења послодаваца у Републици Српској се спроводи 
према одредбама Закона о општем управном поступку, о којем захтјеву 
одлучује онај који је надлежан да тај поступак спроведе, односно 
према Правилима о раду Економско социјалног савјета.4 Правилима је 
уређен начин рада Одбора у поступку утврђивања репрезентативности 
синдиката и удружења послодаваца.

Послодавац, синдикалним организацијама основаним код њега, 
репрезентативност, након утврђивања чињеница и поднијетних доказа 
о испуњавању услова, утврђује рјешењем. У поступку утврђивања 
репрезентативности, синдиката код послодавца, право да учествују 
имају и други синдикати основани код послодавца, а што је послодавац 
дужан омогућити и дати им активно учешће у поступку.

У поступку утврђивања репрезентативности синдиката и 
удружења послодаваца за грану/дјелатност или репрезентативност за 
цијелу територију Републике Српске, Одбор је дужан да испита и утврди 
све чињенице од којих зависи репрезентативност. У том смислу Одбор 
прво упућује јавно обавјештење свим синдикатима и удружењима по-
слодаваца да могу поднијети захтјев за утврђивање репрезентативности 
уз које ће доставати сву потребну документацију.5

4  Правила су донесена од стране самог Одбора за утврђивање репрезентативност 
синдиката и удружења послодаваца, након што је од стране посебне комисије (чл. 197. 
Закона о раду) утврђена „прва“ репрезентативност синдиката и удружења послодаваца 
(Савез синиката Републике Српске и Унија удружења послодаваца Републике 
Српске), односно након доношења актом о именовању чланова Одбора за утврђивање 
репрезентативност синдиката и удружења послодаваца. 

5  Под потребном документацијом (чл. 3. став 3. Правила), поред доказа из члана 
151. Закона о раду, подразумијевају се: Изјава о начелима организовања, Изјава о 
независности, доказ о финансирању из чланарина и других сопствених извора, Изјава 
лица овлаштеног за заступање о броју чланова те доказе о броју чланова на дан 
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Након што захтјев за утврђивање репрезентативности буде под-
несен, Одбор утврђује да ли је захтјев уредан и допуштен (поднешен од 
стране овлаштеног лица), и да ли су приложени докази о испуњавању 
услова потпуни. Ако се утврде одређени недостаци или ако захтјев 
није потпун и не садржи све релавантне доказе, Одбор ће подносиоцу 
захтјева оставити рок од 15 дана да недостатке отклони. Ако подноси-
лац захтјева у остављеном року отклони недостатке, захтјев се сматра 
уредним и благовременим. 

Укупан број запослених у Републици Српској, са којом се и пореди 
проценат учлањених радика у тој синдикалној организацији, односно 
број учлањених послодаваца у одређеној грани или дјелатност и број 
радника који они запошљавају, утврђује се на основу података Репу-
бличког завода за статистику или другог органа који води одговарајућу 
евиденцију. Број запослених код послодавца утврђује се на основу пот-
врде послодавца, коју је он на захтјев синдиката дужан да изда.

У року од 60 дана од дана пријема захтјева, Одбор је дужан да 
проведе поступак, то јест, испита и утврди све чињенице од којих зависи 
својство репрезентативности синдиката и синдикалних организација 
или удружења послодаваца, и да предложити министру надлежном за 
послове рада доношење одговарајуће одлуке. 

Та одлука, према одредбама Закона о општем управном поступку 
а у вези са одредбама Закона о раду, може бити у форми рјешења или 
закључка.

Закључак није одлука мериторног карактера и њиме се не одлучује 
о основаности захтјева. Закључком министар на приједлог Одбора 
одбацује захтјев: 1) ако је синдикат код послодавца поднио захтјев Одбо-
ру, а прије обраћања послодавцу, односно прије рока у коме је о захтјеву 
синдиката требало да одлучи послодавац, 2) ако подносилац захтјева у 
остављеном року није отклонио недостатке на које је указао Одбор, 3) 
ако захтјев није поднешен од стране овлаштеног лица (органа).

Мериторна одлука је рјешење. Тако, министар на приједлог Одбора 
доноси рјешење којим се захтјев за утврђивање репрезентативности, 
усваја или одбија.

Захтјев се усваја ако су законом прописани услови репрезентатив-
ности испуњени, односо одбија ако нису испуњени. У оба случаја, ми-
нистар је дужан да донесе рјешење у року од 15 дана од дана подношења 
подношења захтјева Одбору. Уколико се у поступку утврђивања репрезентативности 
јаве оправдане сумње у истинитост броја чланoва наведеног у изјави, Одбор ће од 
подносиоца захтјева затражити достављање појединачних потписаних приступница 
за сваког члана.
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захтјева, односно од дана отклањања недостатака у захтјеву. Против 
рјешења министра о усвајању или одбијању захтјева може се покренути 
управни спор. Рјешење министра о утврђивању и губитку репрезентатив-
ности синдиката и удружења послодаваца на нивоу Републике, гране или 
дјелатности, објављује се у „Службеном гласнику Републике Српске“.

Без обзира о којој одлуци говорили, према члану 6 Правила, Одбор 
може пуноважно одлучивати тек уколико је на сједници присутно двије 
трећине представника сваког од социјалних пратнера који чине Одбор. 
Сама одлука је коначна ако је за исту гласало двије трећине чланова од 
укупног броја, под условом да су у тој већини заступљени двотрећински 
представници свих социјалних партнера. 

С обзиром на ово рјешење, неопходно је указати на његове не-
достатке. Ово из разлога што је у Републици Српској на друштвеној 
сцени присутан плурализам синдикалних организација и организација 
послодаваца, а и само својство репрезентативности је подложно 
преиспитивању.

У случају да постојеће организације којима је својство репрезента-
тивности утврђено, то својство изгубе или га због других разлога доведу 
у питање, па се исто мора преиспитивати или се мора утврдити другим 
организацијама, поставља се питање начина на који се то може уради-
ти. Према постојећим рјешењима то је могуће урадити онда само ако 
сједници присуствује двије трећине представника сваког од социјалних 
пратнера који чине Одбор. Ако не присуствује пуноважно одлучивање 
није могуће.

Поред присуства самој сједници Одбора (као први услов), да би 
пуноважна одлука била донесена неопходно је да је за исту гласало 
(други услов) двије трећине чланова од укупног броја, под условом да 
су у тој већини заступљени двотрећински представници (трећи услов) 
свих социјалних партнера. 

С обзиром да својство репрезентативности даје одређена права 
тим организацијама, није реално очекивати да ће представници тих 
истих организација присуствовати сједници Одбора и гласати да то 
својство изгубе, па самим тим изгубе и одређена права (од учешћа у 
раду тог истог Одбора, раду Економско-социјалног савјета, па до по-
ступка колективног преговарања и закључивања колективног уговора 
итд.). Није реално очекивати (ни у тренутку доношења самих Правила 
о раду Одбора а ни сада) да су та правила могла бити другачија. Она 
одражавају искључиво интересе социјалних партнера којима је посебна 
комисије утврдила „прву“ репрезентативност. А правни интерес којом 
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би један од два репрезентативна социјална партнера гласао против себе 
и себи ускратио права, у правном поретку Републике Српске није могуће 
пронаћи. Рачунати на морал, савјест и друштвену одговорност, у друшт-
ву у којем су поменуте вриједости угрожене и сведене на минимум, 
сматрам погрешним.

Стога, имајући у виду могуће блокаде у раду или приликом 
одлучивања Одбора, а самим тим и угрожавања трипартитних и би-
партитних процеса (социјалног дијалога и колективног преговарања) 
једино могуће рјешење јесте да се допуни постојећи Закон о раду у дијелу 
који се тиче репрезентативности синдиката и удружења послодаваца, и 
постојећа правна празнина отклони.

Могуће рјешење је то по којем би Влада, на приједлог министарства 
надлежног за послове рада односно министарства надлежног за послове 
привреде и индустрије утврђивала својство репрезентативности 
синдиката и организација послодаваца. Оправдање за овај приједлог је 
у чињеници да министарство надлежно за послове рада води регистар 
синдикалних организација на основу којег би било могуће утврдити 
број чланова синдикалне организације. 

За утврђивање репрезентативности организације послодаваца 
неопходно је утврдити процентуалан број учлањених чланова 
послодаваца у једној грани или дјелатности односно на нивоу Републике, 
те процентуалан број запослених радника код тих послодаваца. Ове 
чињенице могле би се утврђивати уз помоћ министарства надлежног 
за послове привреде и индустрије и друге организације послодаваца, а 
на основу регистра надлежног суда и Завода за статистику. 

4. Преиспитивање утврђене репрезентативности

Утврђена репрезентативност није вјечна и она може бити 
преиспитивана на начин и под условима који су прописани Законом о 
раду.

Протеком времена ствари се мијењају: оснивају се нове синдикалне 
организације и организације послодаваца, постојеће се трансформишу, 
повећава се или смањује проценат чланства у синдикатима или се број 
запослених радника код послодаваца у одређеној области рада мијења, 
поједини синдикати и удружења послодаваца престају да постоје и раде, 
спајају се са другим организацијама и слично. Због наведених разлога, 
утврђена репрезентативност се може преиспитивати. 

Синдикат, послодавци и њихови облици организовања могу 
поднијети након годину дана захтјев за преиспитивање утврђене 
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репрезентативности, уколико сматрају да су промјењене чињенице на 
основу којих је утврђена репрезентативност. 

Покретање поступка преиспитивања репрезентативности 
синдиката код послодаваца зависи од чињенице да ли је рјешење о 
утврђивању репрезентативности донио послодавац или министар 
надлежан за послове рада. Ако је рјешење донио послодавац, поступак 
преиспитивања репрезентативности се покреће на иницијативу самог 
послодавца или друге синдикалне организације основане код послодавца.

У другом случају, ако је репрезентативност утврђена рјешењем 
министра надлежног за послове рада, поступак преиспитивања се 
покреће подношењем захтјева Одбору, од стране послодавца или другог 
синдиката код тог послодавца. Захтјев за преиспитивање може поднијети 
и грански синдикат у који је учлањен синдикат код послодавца.

Захтјев за преиспитивање репрезентативности синдиката или 
удружења послодаваца на нивоу Републике, гране или дјелатности може 
да поднесе синдикат односно удружење послодаваца, које је основано 
и дјелује на истом нивоу као и организације чије се преиспитивање 
репрезентативности захтијева.

Ако је репрезентативност синдиката код послодавца утврђена 
рјешењем послодавца, захтјев за преиспитивање треба да садржи: назив 
синдиката, број акта о регистрацији, разлоге због којих се захтијева 
преиспитивање репрезентативности и докази који на то указују. 
Иницијативу може ставити и послодавац.

Иницијатива друге синдикалне организације се доставља посло-
давцу. Послодавац је дужан да у року од осам дана од дана пријема 
захтјева (иницијативе) исту достави синдикату чија репрезентативност се 
преиспитује ради доказивања постојеће репрезентативности у складу са 
законом. Синдикат је дужан да у наредном року од 15 дана од дана пријема 
захтјева достави доказе о испуњавању услова репрезентативности.

Ако је репрезентативност синдиката код послодавца, репрезента-
тивност синдиката или удружења послодаваца на нивоу Републике, гране 
или дјелатности, утврђена рјешењем министра, захтјев за преиспитивање 
се подноси Одбору и садржи: назив синдиката, ниво оснивања, броја 
акта о регистрацији, разлоге за преиспитивање репрезентативности и 
доказе о постојању разлога.

Одбор је дужан да у року од 15 дана од дана пријема захтјева 
исти достави организацији чија репрезентативност се преиспитује, и да 
затражи доказе о испуњавању услова репрезентативности.
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Синдикат, односно удружење послодаваца дужни су да у року 
од 30 дана од дана пријема захтјева од стране Одбора доставе доказе о 
испуњавању услова репрезентативности.

Као и поступак утврђивања репрезентативности тако се и 
поступак преиспитивања утврђене репрезентативности води у складу 
са одредбама Закона о општем управном поступку. 

Ово значи да се поступак преиспитивања окончава доношењем 
позитивног или негативног рјешења, које се објављује и у „Службеном 
гласнику Републике Српске“, једино осим рјешења која се односе на 
репрезентативност синдикалних организација код послодаваца.

5. Права репрезентативних 
синдиката и удружења послодаваца

Према Закону о раду репрезентативни синдикат или репрезен-
тативно удружење послодаваца има низ права која се организацијама 
које немају својство не признају. Тако репрезентативне организације 
радника и послодаваца имају право да учествују у процесу колективног 
преговарања, социјалног дијалога и консултацијама са партнерима на 
нивоу свог организовања и дјеловања. 

Право на колективно преговарање и закључивање колективних 
уговора, тиче се колективних уговора на свим нивоима.

Репрезентативне организације учествују у раду трипартитних 
тијела (Економско-социјални савјет) у којима се води социјални дијалог.

6. Регистрација синдикалнних организација

Да би једна синдикална организација могла поднијети захтјев 
за утвђивање репрезентативности, да ли послодавцу или Одбору, та 
организација мора бити уписана у Регистар синдикалних организација 
који води Министарство надлежно за послове рада. За разлику од 
синдикалних организација, удружења послодаваца се регистрију 
само код надлежног суда, према одредбама Закона о удружењима и 
фондацијама. 

Ближа правила о поступку, начину и условима уписа синдикалних 
организација у Регистар, поступак уписа промјена као и поступак 
брисања синдикалне организације из Регистра, као и документацију 
коју је неопходно приложити прописан је Правилником о упису син-
дикалних организација6. 

6  „Службени гласник Републике Српске“, број: 101/06.
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Тако према одредбама Правилника уз пријаву за упис7 синдикал-
не организације у Регистар неопходно је приложити: захтјев за упис 
синдикалне организације у Регистар, одлуку о оснивању, овлаштење 
за подношење пријаве за упис синдикалне организације у Регистар, из-
дату од надлежног органа синдиката и потврду послодавца да је лице 
овлаштено за заступање и представљање синдикалне организације у 
радном односу на неодређено вријеме.

Одлука о оснивању синдикалне организације мора да садржи 
податке о оснивачу синдикалне организације, називу и сједишту син-
дикалне организације, називу послодавца код којег је основана синди-
кална организација и лицу овлаштеним за заступање и представљање 
синдикалне организације.

У погледу уписа промјена8 везаних за синдикалне организације, 
у регистар се уписују промјене које се односе на: назив, сједиште или 
облик организовања синдикалне организације као и промјена лица ов-
лаштеног за заступање и представљање. 

Министарство је у обавези брисати синдикалну организацију из 
регистра на основу одлуке о престанку рада синдикалне организације 
поднесене од стране овлаштеног лица. Министарство је такође, у обавези 
по службеној дужности, брисати синдикалну организацију, ако утврди 
да је синдикална организација уписана на основу нетачних података 
или лажних исправа.

Синдикалне организације које су престале да раде због престанка 
рада послодавца бришу се на основу пријаве надлежног органа синдиката 
који је овлаштен за подношење пријаве. 

О уредно запримљеном захтјеву за упис синдикалне организације 
у Регистар, о упису промјене података у Регистар, као и о брисању 
синдикалне организације из Регистра, министарство је дужно да 
рјешењем одлучи о основаности захтјева у року од осам дана од дана 
пријема. Ово рјешење је коначно у управном поступку и може се 
оспоравати тужбом у управном спору код надлежног окружног суда.

Синдикални представник

Свака синдикална организација има право да изабере свог 
представника, који их заступа и представља, штити њихова права 
и интересе, учествује у колективном преговарању. Синдикат мора 
обавјестити послодавца о изабраном предсједнику синдикалне 
организације, или представнику којег су именовали да их представља.

7  Члан 4. Правилника.
8  Ibid.
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Неопходно је указати на одређене акте међународног карактера, 
као и норме националног законодавства, који прописује одређена 
права синдикалним представницима, с циљем успјешног вршења своје 
дужности.

На првом мјесту је свакако Конвенција Међународне организације 
рада бр. 135 - О олакшицама за представнике радника у предузећу, као 
и истоимена препорука Препорука бр. 143, које предвиђају заштиту и 
одређене олакшице за представнике радника који штитие и заступају 
интересе осталих радника. Према Конвенцији, заштиту имају синдикални 
представници или изабрани представници радника.9

Синдикалне представнике бирају чланови синдиката и то су 
синдикални повјереници, док су представници радника они који 
су изабрани независно од синдикалне организације и синдикалне 
припадности и самостално обављају своју функцију. Синдикати могу 
учествовати и у њиховом избору, али то не утиче на његово дјеловање.

Поред Конвенције и препоруке Међународне организације рада, и 
у општим правним актима Републике Српске садржане су одредбе које 
дају одређена права синдикалним представницима, с циљем успјешног 
вршења те функције.

Тако, према одредбама Закона о раду10 послодавац без сагласно-
сти министра надлежног за послове рада, не може отказати уговор 
о раду изабраном представнику радника у савјету радника или у 
органима синдиката за вријеме обављања њихове функције и једну 
годину након истека функције. Под изабраним представницима 
радника подразумијевају се: предсједник савјета радника, предсједник 
синдикалне организације већинског синдиката организованог код 
послодавца, изабрани представник радника у органима већинског 
синдиката организованог на вишем нивоу.

Представници радника уживају посебну заштиту само ако 
поступају у складу са законом, колективним уговорима и другим актима 
општег карактера. Они не могу бити отпуштени због своје активности, 
а у случају вишка радне снаге имају предност у задржавању запослења.

Општи колективни уговор Републике Српске садржи већи број 
одредби које су од значаја за вршење функције синдикалног представника. 

Синдикалном представнику, због његове синдикалне активности, 
ако дјелује у складу са важећим законом, колективним уговорима и 
општим актима није могуће без сагласности надлежног органа синдиката 

9  Члан 1. К135.
10  Види члан 131. Закона о раду.
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распоредити на друго радно мјесто, нити упутити на рад код другог 
послодавца. 

Исто тако, за вријеме обављања функције и годину дана након 
истека функције, послодавац не може синдикалном представнику, без 
сагласности надлежног органа којем припада смањити плату, нити, 
због синдикалног дјеловања покренути против њега дисциплински 
или одштетни поступак, нити га на други начин довести у неугодан 
или подређен положај.11 

С циљем успјешног вршења фунције синдикалног представника, 
Општи колективни уговор у члану 53. прописује одређене дужности 
послодавцу.

Тако, послодавац ће омогућити представницима синдиката:
• одсуствовање са посла ради присуствовања синдикалним 

састанцима, конференцијама, сједницама и конгресима и ради 
оспособљавања на курсевима и семинарима,

• приступ свим радним мјестима код послодавца ако је то 
потребно за обављање њихове функције,

• у случају потребе убирања средстава солидарности, представ-
ници радника које синдикат за то овласти, имају право да 
ову активност обављају у одговарајућим просторијама или 
погонима послодавца,

• да истичу своја обавјештења у просторијама послодавца на 
мјестима која су приступачна радницима,

• да користе најмање два сата мјесечно у току радног времена за 
састанке у предузећу и два сата седмично за остале синдикалне 
активности,

• да радницима достављају информације, билтене, публикације, 
летке и друга документа синдиката,

• те слободан приступ вањским синдикалним представницима 
у организацију синдиката организовану код њега, с тим да те 
активности и посјете буду раније најављене послодавцу.

Поред „синдикалног имунитета“ у погледу отказа уговора о 
раду и наведених права, синдикални представник (предсједник) има 
право и на увећање основне плате. Увећање основне плате се изражава 
процентуално и креће се у распону од 15 % до 25 %, а што зависи од 
броја запослених радника код послодавца.12

11  Члан 52. ст. 1. Општег колективног уговора Републике Српске.
12  Ibid, члан 51. ст 1.
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Синдикални представник има право и на плаћено одсуство, 
до пет дана у току календарске године, у случајевима синдикалног 
образовања и усавршавања на курсевима и семинарима за вријеме док 
исти трају 13, а дужан је да активности синдиката врши тако да не иду на 
штету редовног функционисања и радне дисциплине те да не умањује 
ефикасност пословања послодавца.

Закон о раду, а ни колективни уговор посебно не наводе, 
најважнији задатак синдикалног представника, а који се тиче примјене 
колективног уговора. Његова улога, долази до изражаја и приликом 
штрајка (прикупљање информација, доношења одлуке, именовање 
штрајкачког одбора итд.), а што у великој мјери зависи и од интерних 
аката самих синдикалних организација.

Закључак

Без обзира на чињеницу што је својство репрезентативност један 
од услов за учешће у социјалном дијалог и колективном преговарање и 
неке друге заједничке карактеристике ова два радноправна института, 
неопходно је имати у виду да се ови појмови често поистовјећују чак 
и од судионика у дијалогу и преговорима. Стога неопходно је указати 
на заједничке каракатеристике односно разлике између социјалног 
дијалога као претежно трипартитни процеса и колективног преговарања 
(претежно али не и нужно) бипартитног процеса, с обзиром на њихове 
резултате како за социјалне партнере - раднике и послодавце тако и за 
саму државу, односно друштвену заједницу у цјелини. 

Оно што су заједничке карактеристике за социјални дијалог и 
колективно преговарање је чињеница да у оба процеса репрезентативни 
социјални партнери и влада имају своје различите интересе и позиције 
које сучељавају а са циљем доласка до једног компромисног рјешења.

Различите интересе, социјални партнери који су директно 
укључени у социјални дијалог морају правдати аргументима. Аргумет 
мора имати оправдање, мора бити разуман и утемељен на закону, али 
и друштвено-економским приликама. Оно што је даља сличност за 
социјални дијалог и колективно преговарање и у вези је са аргументима 
су контрааргументи других учесника. Према томе, судионици ових 
процеса морају имати адекватне информације о кретањима у друштву и 
привреди. Исто тако морају имати јасне показатеље о понуди радне снаге 
на тржишу, прецизне финансијске показатеље и сличне информације.

13  Ibid, члан 53.
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Они лично морају бити стручни, способни, морају имати адеква-
тно знање, како би на најбољи начин убједили друге учеснике својим 
аргументима да су њихови захтјеви (интереси) оправдани. Морају 
посједовати преговарачке способности и бити тактични, спремни на 
одређена попуштања с циљем постизања компромиса, односно рјешења 
која ће сутра бити поштована, остварива и примјењива. У том смислу, 
социјални партнери одмах на почетку постављају своје максималистичке 
односно минималистичке захтјеве према другим странама, правдајући то 
неким својим аргуметима и показатељима, свјесни да процес социјалног 
дијалога или поступак колетивног преговарања није ништа друго 
него један процес хармонизације дијаметрално супротних интереса у 
један шири друштвено прихватљив интерес, те да је одређени договор 
представника радника, послодаваца и владе неопходан.

Међутим, чињеница да су ово различити и самостални правни 
институти, најбоље потврђују разлике између социјалног дијалога и 
колективног преговарања.

Тако, социјални дијалог је стални процес, првенствено због трајања 
и свог континуитета, то јест социјални дијалог једном успоствљен 
тешко да може бити окончан (завршен). Он траје и можемо говорити 
само о одређеним прекидима. Прекиди могу имати различит карактер: 
завршена је сједница, постигнут је договор, усаглашени су ставови око 
одређених документа, па до неслагања, непостизање компромиса и 
уопште због саме кризе социјалног дијалога која може бити узрокована 
негативним друштвено-економским и привредним показатењима, 
кризама, рецесијама и сличним разлозима када долази до неслагања и 
међусобног неповјерења.

Социјални дијалог је претежно трипартитног карактера, у 
којем поред државе (владе) учествују репрезентативни социјални 
партнери - организације радника и послодаваца. Постоје и одређена 
одступања. Та одступања се могу посматрати кроз трипартизам плус 
када поред традиционалних социјалних партнера (државе, послодаваца 
и радника) поводом одређених питања бивају укључени други учесници 
(представници различитих удружења - потрошача, пензионера, или 
одређени научни и стручни радници). О одступању можемо говорити 
и кроз сарадњу послодавца и савјета радника, односно кроз право на 
партиципацију радника. 

Предмет сарадње социјалних партнера и уопште циљ социјалног 
дијалога је доста апстрактан, док се резултат обично тиче одређених 
политика, стратегија и других докумената општег карактера, који 
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одражавају њихове усаглашене интересе и ставове. С обзиром на своју 
природу, карактер и циљ, спорови између партнера нису карактеристика 
социјалног дијалога. Могућа су одређена неслагања, размимоилажења у 
мишљењима и ставовима. Због свог карактера ови спорови нису подесни 
да буду предмет судског или неког другог поступка (начина рјешавања). 
Једини начин рјешавања неспоразума између социјалних партнера је 
дијалог.

За разлику од социјалног дијалога, колективно преговарање у 
правилу је бипартитан процес, чији су резултати колективни уговори 
који се закључују између организација радника и послодаваца. Од 
овог правила такође постоје одређена одступања. Најбољи примјер 
одступања од правила бипартизма у поступку колективног преговарања 
је управо везан за Републику Српску, односно за закључивање Општег 
колективног уговора. Поред социјалних партнера - репрезентативних 
организација радника и репрезентативних организација послодаваца и 
Влада се јавља као обавезан учесник (потписник) Општег колективног 
уговора. Поред наведеног, присутна су и друга одступања (нпр. рад 
у одређеним одборима или тијелима формираним на трипартитним 
основама - Комисија за праћење спровођења и тумачења одредаба 
Општег колективног уговора).

Колективно преговарање има повремен и привремен карактер. 
Оно је повременог карактера зато што се јавља само због потребе да се 
закључи колективни уговор, односно измјене или допуне постојећих. 
Преговарање је привременог карактера зато што има свој почетак и крај, 
које се везује за почетка преговарања ради закључивања колективног 
уговора, односно окончавају се (не)закључивањем колективног уговора.

С тога за разлику од социјалног дијалога чији су резултати сарадње 
обично апстрактни (општи) а манифестују се кроз усаглашене политике, 
стратегије и документе сличног карактера, колективно преговарањ 
увијек има конкретан резултат, а то су колективни уговори као извори 
права.

Колективно преговарање карактеришу и колективни спорови 
(правни и интересни). Постоји више правно дозвољених начина 
рјешавања ових спорова, који се крећу од традиционалне судске заштите, 
преко алтернативних метода (мирење, посредовање и арбитража), па до 
метода притиска (штрајк, бојкот, picketing - на страни радника, односно 
lock out - на страни послодавца који није дозвољен).

Без обзира на заједничке карактеристике или разлике, социјални 
дијалог и колективно преговарање, као претежно трипартитни односно 
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бипартитни процеси и с обзиром на развојни пут који је праћен одређеним 
успонима и падовима у различитим периодима човјечанства, су дали 
одређене резултате како за социјалне партнере - раднике и послодавце 
тако и за саму државу, односно друштвену заједницу у цјелини. 

На првом мјесту, оснажена је улога социјалних партнера у пракси, 
дошло је до развоја формалних и институционализованих трипартитних 
облика сарадње, повећан је значај колективног преговарања и 
колективних уговора, развијене су алтернативне методе рјешавања 
правних и интересних колективних радних спорова.

Mr Borislav Radic,
Director of the Agency for the Peacefull settlement of Labor disputes

REPRESENTATIVENESS AS A cONDITION fOR 
PARTIcIPATION IN TRIPARTITE AND BIPARTITE 

fORMS Of cOOPERATION IN REPUBLIKA SRPSKA

Summary
In this work author is dealing with representativeness of trade unions 

and employers organizations,which is necessary trait for participation in 
bipartite and tripartite forms of cooperations in Republika Srpska. Nowdays, 
the most important tripartite institutional body is Economic and social council 
and the most significant results of this cooperation are collective agreements. 
Also, with this work author describes the conditions for obtaining the sta-
tus of representativeness, the process for determining and reviewing of the 
established representativeness and the role of different administrative bodies 
(Board, the Minister) in these procedures.

Keywords: Labour Law, representativeness, trade unions, employers 
organizations, reviewing of the established representativeness, union repre-
sentative.
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ПОЛОЖАЈ МЛАДИХ НА ТРЖИшТУ РАДА У СРбИЈИ

Апстракт: Закон о младима који је донешен 2011. године, као 
и Национална стратегија за младе, једни су од најзначајнијих 
аката у области регулисања правног положаја младих у Србији. 
Кроз ова документа регулисани су правни оквири,начела и начини 
огранизовања и деловања младих ка испуњењу својих циљева који 
су усмерени на интересе младих. Међутим и поред постојања 
законске регулативе, положаја младих у Србији на тржишту 
рада је релативно лош.Неусклађеност образовања са потребама 
тржишта рада, висока стопа рада младих на „црно“,низак 
друштвени стандард као и  одуство перспективи код младих 
по питању сопствене могућности, ставља ову категорију 
популације у једну од најугроженијих.

Кључне речи: млади, Закон о младима, Национална стратегија 
за младе, тржиште рада.
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1. Увод

Према Националној стратегији за младе, млади су особе узраста 
од петнаест до тридесет година старости.1У Републици Србији има око 
милион и по младих, што је у односу на укупан број становника чини 
двадесет процената.2

Млади који данас имају 20 година имали су три године када су 
почели први оружани сукоби на територији бивше Југославије, четири 
године када су проглашене санкције, седам година у време склапања 
Дејтонског мировног споразума, једнаест када је бомбардована 
Република Србија, а петнаест када је убијен премијер. Они су одрасли 
у изолацији, без одговарајуће друштвене бриге, преплављени сликама 
насиља у медијима, затеченим у сиромаштву које нису проузроковали.
Истовремено, сада се очекује од њих да прођу кроз транзицију, а да у 
блиској будућности поведу друштво напред.3

Завршетак образовања и улазак на тржиште рада преломно је 
раздобље у жвоту сваке младе особе. Сам процес образовања и стицања 
квалификација по правилу захтева многа породична и лична одрицања, 
као и значајну количину јавних средстава. Али потом следи „payback 
time“ тј. део живота у којем се научено може капитализовати. Идеално, 
након завршетка средње школе или факултета следи запослење уз 
које долази самоактуализација, друштвено уважавање, финансијска 
независност, самосталност и егзистенцијална сигурност. И ако и даље 
млада, особа постаје одрасла те се стварају услови за решавање стамбеног 
питања, заснивање сопствене породице и сличне велике кораке у животу.
Међутим, колико стварност, посебно српска стварност, одговара овоме

Младост је пресудно животно доба када млади људи почињу 
да испуњавају своје тежње, да стичу економску независност и налазе 
своје место у друштву. Проблематичан улазак у свет рада има озбиљне 
социјалне последице по младе људе, укључујући већи ризик од 
сиромаштва и дубљење вештина. Премда ће неки млади људи пре 
или касније наћи стално запослење, велики део остаје заробљен на 
привременим и лоше плаћеним пословима које тешко напуштају.

Незапосленост младих и даље представља озбиљан изазив за 
Србију, с обзиром на то да је скоро једна трећина младе радне снаге 

1  Национална стратегија за младе,Службени гласник РС,бр.55/05,71/05-исправка 
101/07

2 Попис 2002. године, Републички завод за статистику
3  Национална стратегија за младе,Службени гласник РС,бр.55/05,71/05-исправка 

101/07
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незапослена. Тржиште младе радне у Србији карактеришу релативно 
ниске стопе активности (значајно ниже од националног просека и 
стопа активности младих у земљама ЕУ). Тако ниска стопа активности 
преписује се екстензивном школовању и чињеници да највеци број 
студената не раде док студирају. Поред тога, забрињава и податак да 
скоро сваки десети млади не тражи посао, а није на школовању.

Отпуштање запослених у државним и друштвеним предузећима 
значајно је допринело незапослености, а приватни сектор није могао да 
апсорбује велики број новозапослених.Могуће је да су у тим ситуацијама 
млади, са мање радног искуства, били више погођени него старије 
становништво. Фактори који утичу на лоше индикаторе на тржишту 
рада младих и којима се могу објаснити разлике у стопи незапослености 
младих и одраслих је закаснело реструктуирање друштвених предузећа, 
као и неспособност привреде да креира нове послове, бар у формалном 
сектору.4

Као један о највећих узрока тренутног положаја младих на тржишту 
рада најчешће се наводи проблем неусклађености образовног система са 
реалним потребама привреде, те да одређени број пријављених потреба 
за запошљавањем остаје непопуњен, јер нема лица са одговарајућим 
знањима и вештинама, а да са друге стране постоји велики број лица 
са занимањима за које не постоји потреба на тржишту рада. Зато је 
сагледавање структуре запослености и незапослености младих у 
поређењу са сагледавањем реалних потреба на тржишту рада од кључног 
значаја за конципирање предлога промена које се односе на флексибилне 
образовне програме који ће се прилагодити потребама тржишта рада.5

2. Стање младих на тржишту рада у Србији

Према Анкети о радној снази Републичког завода за статистику, у 
Србији се налази 7.468.619 становника. Од тог броја, 1.665.072 припада 
старосној групи од 15 до 34 године, односно 22,3%. Активно становништво 
броји  2.949.027 од којих је 867.882 узраста од 15 до34 године (29,4%). У 
категорију неактивних разврстано је 3.336.860 становника, при чему су 
797,190 млади (23,7%). Од наведеног броја условно неактивних младих, 
њих 104.942 се у Анкети изјаснило да желе и да могу да раде, што значи 
да су условно ван процеса тражења посла.

4 Др З. Ристић, Љ. Павловић,Потребе тржишта рада и положај младих незапослених 
лица,Унија послодаваца Србије,Београд 2012 година, ст.5,6

5  ibid
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Незапосленост у Србији према Анкети о радној снази износи 
566.720 од којих су 283.997 млади (50.1%).6

Стопа самозапослености међу младима у Србији (испод 6%) 
знатно је нижа од просечног нивоа самозапослености младих у другим 
земљама (око 12%).Постоји одређени разлози који би могли да допринесу 
објашњењу овако ниских стопа.Као прво, већина младих људи у Србији 
потиче из породица без икаквог предузетничког искуства, јер је већина 
послова до скора била сконцентрисана у државним и друштвеним 
предузећима.Друго, неповољан регулаторни оквир наслеђен из последње 
деценије двадесетог века, недостатак средстава за започињањепосла и 
неразвијене услуге пословног саветовања отежавају предузетништво 
младих.Међитим, ова врста запослења могла би да буде изузетно 
значајна за побољшање перспективе запошљавања младих, нарочито у 
околностима у којима су могућности рада за плату ограничене. 

Посматрано према сектору делатности, око половина младих је 
била запошљена у сектору услуга, као и укупно становништво.Нешто 
већа ангажованост младих постоји у индустрији, а мање у пољопривреди 
у односу на укупно становништво Србије.

Млади су више склони да буду запослени скраћено радно време 
или да раде на привременим, сезонским пословима у односу на одрасле.
Импликације распрострањеног рада младих у неформалном сектору 
су вишеструке. Овај рад доводи до траћења људских и финансијских 
ресурса, мање продуктивности и развоја.Млади радници у неформалној 
економији имају ниска примања, немају социјалну заштиту, сигурност, 
ни могућност да захтевају остварење својих радних права.Отпочињање 
радног века у неформалној економији може негативно да утиче будуће 
исходе на тржишту рада, повећавајући опасност од незапослености, 
неактивности и сиромаштва. Поред тога, вероватноћа да ће радници у 
неформалном сектору постати неактивни кроз годину дана је двоструко 
већа у односу на формално запослене. Слично томе, званични статистички 
подаци показују да су многи млади људи високообразовани људи 
заробљени на ниско квалификованим и нископродуктивним пословима.

Веома неповољан положај младих на тржишту рада у Србији 
додатно је погоршан економском кризом. Раст укупне стопе незапосле-
ности узрокован кризом, праћен је знатно већим растом стопе незапо-
слености у групи младих.Упоредни емпиријски подаци показују да је у 
земљама са вишом општом стопом незапослености рањивост младих на 
тржишту рада значајно већа.Такође, искуства раних криза и досадашње 

6  Анкета о радној снази 2011 год, Републички завод за статистику.
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искуство садашње глобалне економске кризе показују да се релативни 
положај младих на тржишту рада додатно погоршава у условима кризе.7

Према истраживању које је спровела Секција младих Савеза 
самосталних синдиката Србије,анализиран је материјални положај, 
финансијски положај и виђење сопствене будућности младих где су 
забележени изузетно ниски индикатори животних прилика младих у 
Србији.

Када гледамо једну просечну српску породицу, можемо закључити 
да млади у просеку прилично дуго живе са родитељима.Разлоге можемо 
приписати већином финансијској ситуацији и ако то није увек узрок, 
јер се понекад млади одлучују на живот са родитељима ради већег 
комодитета или неког трећег разлога.Једна од најважнијих димензија 
материјалног положаја младих уопште јесте стамбени статус.Подаци 
у истраживању показују да 59% испитаника живи са родитељима, у 
изнајмљеном стану живи 16,5% испитаника, а у сопственом стану живи 
24% испитаника.Стамбена ситуација запослене и незапослене омладине 
се разликује у погледу заједничког живота са родитељима.Док преко 
70% живи са родитељима, неђто изнад половине запослених 53,2% је у 
истој ситуацији.Што се тиче могућности изнајмљивања или поседовања 
сопственог стана, запослена омладина има три пута више могућности 
за то у односу на незапослену омладину.Закључак из овог истраживања 
указује да ће тек кулминација овог проблема бити поражавајућа.
Резултати истраживања показују фактичко стање, живот две генерације 
под истим кров (живот са родитељима).С обзиром на нашу реалност да 
ће вероватно цела једна генерација остати без свог крова над главом, 
очекујемо да ће до кулминације овог проблема доћи врло брзо, већ за 
пар година, када ће под истим кровом морати да живе три генерације и 
то у непримереним условима.

Финансијски положај младих може се оценити као веома лош. 
Највећи број испитаника (88%) троши новац на основне животне потребе 
док је 0,5% испитаника допислао да нема новца ни за то. Око 20,2% 
исппитаника у целини троши новац на забаву, на едукацију новац троши 
16,7%, а на путовања 11,3%. Само 0,8% има довољно новца и за едукацију 
у иностранству. 

Код субјективне оцене властитог жувота подаци показују да 
већина младих гледа на своју будућност са позитивног аспекта, 40,1% 
испитаника оценило је свој садашњи живот као осредњи, док је 38% 

7  Др З. Ристић,Љ. Павловић, Потребе тржишта рада и положај незапослених 
лица,Унија послодаваца Србије, 2012. године, ст. 8,9.



Бранка Бановић, Положај младих на тржишту рада у Србији, 
радно и социјално право, стр. 257-271, XVII (2/2013)

262

одговорило да има добар живот. Код ових питања потребно је имати 
у виду самопроцену која је некада другачија од реалности, па рецимо 
веома добрим животом могу оценити и они који имају мале зараде или 
веома лошим они који имају пристојне зараде али су незадовољни другим 
сегментима (могућност напредовања, доступност даљег усавршавања, 
креативност радног места, радна средина и култура комуникације међу 
запосленима).

Знатно више оптимизма исказано је у одговорима испитаника о 
сопственој будућности. Тако је код омладине у целини оцена сопствене 
будућности као добре или чак веома добре присутна у 56% случајева.
Када је у питању виђење сопствене будуђности мање је асиметрична 
разлика између запослених и незапослених (него када је у питању оцена 
сопственог садашњег положаја) мада и овде постоји више песимизма 
код незапошљених.Генерална оцена је да млади у целини имају више 
оптимизма за будућност (тј. постоји урођени оптимизам код омладине).

Када је у питању виђење будућности Србије нема велике разлике 
у погледу запослене и незапослене омладине, претежан део омладине 
види будућност Србије од средње до веома лоше.С тим што је запослена 
омладина дала нешто више позитивних одговора у категорији веома 
добра и добра.

Према Анкети Секције младих СССС, када би имало могућности 
47,7% испитаних младих би напустило Србију, док 40,5% испитаника 
нема намеру да напусти Србију.8 Према референтном „Истраживању 
студентске популације“ Студентске уније Србије из 2009 године, 27% 
студената планира да заувек напусти Србију, 22,1% има жељу да заврши 
мастер или докторске студије и да се потом врати у земљу, 15,3% никада 
не би напустило Србију, а 34,9% не зна или не размичља о томе.9

Као разлоге за одлазак из земље испитаници су најчешће 
у 38%, наводили низак животни стандард, одсуство перспективе 
15%, незапосленост 10,5%, даље школовање 4%, политичке разлоге 
и незадовољство послом 1,5%.Одговор о планираном исељењу или 
постојању жеље за исељењем је у складу са негативним трендом који 
од средине осамдесетих погађа Србију, да све већи број младих напушта 
земљу, а велики порценат се по правилу никада не враћа. У почетку 
је то одлазак на сколовање или специјалистичке студије, али како је 
ситуација „код куће“ била веома лоша ) санкције,ратови, незапосленост 

8  Анкета секције младих Савеза самосталних синдиката Србије,2011 год.
9  Пројекат „Истраживања студентске популације 2009“, http://www.sus.org.rs/

content/PDF/ISP.pdf
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или лочи услови рада и живота) определило је велики део младих који су 
се иселили да остану у земљама прве дестинације или се изместе касније 
у неке друге земље које нуде повољније услове.Највећи број младих 
одселио се у САД, Аустралију, Нови Зеланд као и земље Европске уније.
Раније су земље дестинације за раднике са југословенског простора 
углавном биле Немачка, Француска и Италија, међутим у најновијем 
исељеничком таласу углавном су у питању прекоокеанске земље, мада 
још увек има доста младих који одлазе у земље Европске Уније, барем 
као почетну дестинацију. Поражавајући је и податак да се од укупног 
броја научних радника из Србије половна налази у иностранству, а преко 
30% оних до 35 година, такође истиче намеру да се привремено исели, 
барем у време трајања постдипломских или специјалистичких студија.

Kaтегорију „одлива мозгова“ Светски економски форум израчу-
нава по два основа- да ли држава предузима мере за повратак исељених 
и да ли има мере за ублажавање тог комплексног питања. Од 139 
истраживањем обухваћених земаља Србија је на 136. месту, што значи 
да је Србија заказала поприлично по оба основа.Око 10.000 стручњака 
годишње напусти Србију, а од земаља из нашег окружења једино је 
слабије пласирана Босна и Херцеговина.10

Рачуна се да је Србија ( чак и када минимално процењујемо 
финансијску вредност нашег школовања) изгубила на основу одлива 
мозгова неколико милиона евра за последњих петнестак година, ако је 
тачна процена да је земљу напустило најмање двеста хиљада младих са 
вишим и високим образовањем.За будућност земље није само важно да 
млади људи остану овде и буду активно укључени у рад на променама, 
већ и да се креира систем који ће у будућности дати реалну шансу 
најбољима међу младима, а тиме ће се постићи и највећи ефекат на 
развој нашег друштва.11

Истовремено, подаци USAID-а говоре да је Србија друга на свету 
по броју младих између 18 и 25 година који напуштају своју државу.
Стручњаци упозоравају да развијене земље, попут Велике Британије и 
Немачке, имају одлив мозгова, али имају и прилив и наводе да су наши 
стручњаци из области електротехнике, рачунарских наука, физике међу 
најтраженијим на светском тржишту.12

10   Дневни лист „Блиц“, http://www.blic.rs/Vesti/Drustvo/243991/Vise-od-10000-
naucnika-napustilo-Srbiju

11 М.Николић и сарадници, „Млади изгубљени у транзицији“ , Центар за 
проучавање алтернатива, Београд, 2004. година .

12  Агенција Бета,http://www.b92.net/info/vesti/index.php
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Kада говоримо о ставу младих о потребним мерама за ублажавање 
незапослености, готово половина испитаника сматра да је излаз у већој 
бризи државе о младима 48,5%, затим да је неопходан већи економски 
стандард у држави 41% и да би боље образовање поправило стање у 
друштву 4,6%. Дакле, млади сматрају да би држава првенствено требало 
да повећа могућност запошљавања и да води рачуна о младима односно 
да креира стратегију и финансира активности намењене младима.

На питање о повезаности политичког ангажовања и запослења 
или напредовања, чак 91% испитаника обухваћених Анкетом Секције 
младих СССС је одговорило да постоји повезаност, 9,8% је одговорило да 
делимично утиче а свега 1,6% да нимало или слабо утиче. Ове неповољне 
оцене младих везане за могућност добијања запослења, где се у први 
план ставља партијска припадност а не стручност и квалитет рада, 
можемо да повежемо са високим процентом оних који су размишљали  о 
одласку или раду у иностранству, као и релативно лошим очекивањима о 
будућности Србије.Позитивно је што млади сходно резултатима Анкете 
очекују знатно бољу личну будућност која се више ослања на образовање 
и рад.

У прилог овоме иде и раскорак у образовању и тржишту рада.Само 
14,4% одговорило је да образовање у школи и на факултету представља 
прави начин за припрему на рад, за 49,9% школски систем је неадекватан 
и представља само делимичну припрему за посао.Образовање које се 
стиче у средњим школама и на факултетима у Србији још увек није 
прилагођено светским стандардима и не оспособљава адекватно 
појединца за рад у струци.Постојећи образовни систем, наставне методе  
и многи наставни програми установљени су током периода социјализма 
од 1945. до 2000. године. До неких реформи у образовању је дошло 
током деведесетих година, али те реформе нису одражавале праве 
потребе друштва и нису произвеле корените промене у образовању 
које су биле неопходне за унапређење образовног система у земљи.
Систем образовања у Србији остао је без преко потребног механизма 
за опоравак и развој.

Већина стручњака из света образовања, у прилог чему говоре и 
искуства из свакодневног живота, процењује потпуну неадекватност 
образовног система.Са овим се слажу и млади који сматрају да им за 
сложеније послове треба неколико месеци да би савладали посао и то 
уколико имају прилику и добру вољу старијих колега.Унија послодаваца 
Србије износи податак13 дa им је за отварање радног места за једног 

13  http://poslovi.infostud.com/vesti/svaki-treci-neyaposleni-nema-srednju-skolu/
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високообразованог запосленог потребно чак 9000 евра, што је у њиховој 
калкулацији прилична цена једног радног места и потврђује честе наводе 
послодаваца  „ да је радна снага у Србији скупа „.Образовни систем не 
би смео да гомила образоване кадрове за које је тражња много мања од 
понуде, већ би требало да промовише оне образовне профиле код којих 
је тражња већа од понуде.Држава би на овај начин могла решити питање 
запошљавања младих у будућности.14

3. Законска решења о положају младих у Србији

Положај младих у Србији законски је уређен на основу закона о 
младима који је ступио на снагу 2011. године. Такође, један од значајних 
докумената о положају младих је и Национална стратегија за младе.

Законом о младима уређују се мере и активности које предузима 
Република Србија, аутономна покрајина и јединица локалне самоуправе, 
а које имају за циљ унапређење друштвеног положаја младих и стварање 
услова за остваривање потреба и интереса младих у свим областима које 
су од интереса за младе.15

Закон прописује могућност младих да се могу удруживати у 
удружења младих која се оснивају и уређују у складу са законом, као 
и да се сва регистрована удружења за младе могу удруживати у савезе 
ради остваривања заједничких циљева и интереса.16

Законом је такође прописано образовање Савета за младе као 
саветодавно тело, које подстиче и усклађује активности у вези са 
развојем, остваривањем и спровођењем омладинске политике као и 
мера за њено унапређење.

Национална стратегија за младе је документ који, на предлог 
министарства, доноси влада, којим се уређује нарочито: активно учешће 
младих у друштвеном животу, обезбеђивање остваривања права младих 
на једнаке шансе, информисање младих, подстицање и вредновање 
толеранције, демократија, изузетних постигнућа младих, подстицање 
и развијање формалног и неформалног образовања, подстицање и 
стимулисање запошљавања и самозапошљавања младих и омладинског 
предузетништва, унапређење безбедности младих, одрживог развоја и 
здраве животне средине, очување и унапређење здравља младих и друге 
актовности и области од значаја за младе.17

14 Анкета Секције младих СССС, Анализа положаја младих у Србији, 2011 година.
15 Закон о младима, службени гласник Републике Србије, бр.50/2011, чл. 1
16 ibid
17 ibid
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Поред ових аката у вези са питањем запошљавања младих битно 
је споменути и остале стратегије које је донела Влада Републике 
Србије и то, Национална стратегија за запошљавање за период од 2011-
2020. године, Стратегија развоја и промоције друштвено одговорног 
пословања у Републици Србији за период 2010–2015. година, Стратегија 
каријерног вођења и саветовања у Републици Србији, Стратегија за 
смањење сиромаштва, Национални акциони план за запошљавање 2011. 
године. Ове стратегије спроводи Национална служба за запошљавање, 
Агенција за запошљавање, омладинске и студентске задруге. Како је ово 
проблем трипартитног карактера неопходно је укључивање социјалних 
партнера, те и ако се социјални партнери укључују у решавање проблема 
запошљавања младих кроз социјално – економске савете и савете за 
запошљавање на свим нивоима, неопходно је дати већи допринос и 
активније се укључивати у решавање проблема положаја и запошљавања 
младих како кроз учешће у припреми правних прописа и докумената, 
тако и кроз пројекте (домаће и међународне). Дакле, неопходна је 
кохерентност координација и сарадња свих структура различитих 
државних институција, агенција и социјалних партнера на централном 
и локалном нивоу.Ово би допринело развијању атмосфере и окружења 
у којем сви млади имају осећај једнаких могућности како за учење тако 
и за развој и запошљавање.18

4. Препоруке за побољшање положаја младих на тржишту рада

Проблематика положаја младих на тржишту рада не укључује само 
незапосленост као такву, већ се односи и на запошљивост, тј. на то колико 
су стечена знања, вештине и способности, па чак и личне карактеристике 
појединаца корисне у добијању посла.Ово је посебно важно уколико се 
има у виду да се, услед економског напредка и технолошких промена, 
потребе тржишта рада континуриано мењају, као и да је потреба за добро 
образованим стручним кадровима све већа.

Образовање или боље речено, профил образовања је једна 
од пресудних одредница у будућем статусу младих на тржишту 
рада.Непоседовање одговарајућих квалификација основни је узрок 
незапослености младих у Републици Србији данас.Подаци Националне 
службе за запошљавање показују да скоро 1/3 незапослених младих 
спада у неквалификовану или полуквалификовану радну снагу тј. лица 
без занимања и стручности, да је око 60% лица са трећим и четвртим 

18 Др З. Ристић, Љ. Павловић, Потребе тржишта рада и положај младих 
незапослених лица, Унија послодаваца Србије, 2012.година, ст. 42
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степеном средње школе, док је око 9% младих са вишим или високим 
образовањем често неодговарајућих образовних профила за којима 
постоји слаба тржња на тржишту рада.

Веома неповољан положај младих на тржишту рада србије додатно 
је погоршан и економском кризом током 2009. године. Раст укупне 
стопе незапослености  од 2, 4 процентуалних поена узрокован кризом, 
праћен је знатно већом стопом незапослености у групи младих од 8,1 
процентуалних поена. Тако је стопа незапослености у групи младих 
у 2009. години достигла чак 40,7%. При томе треба напоменути да су 
кризом више били погођени  млади мушкарци, старији припадници ( 
20-24 године) ове групе, као и млади са завршеном вишом или високом 
школом.19

У најширем контексту потребна је промена приоритета економске 
и социјалне политике која би раст запослености и побољшање њеног 
квалитета поставила као централни циљ привредног развоја Србије.
Најважнији предуслов за то је свеобухватна реформа пореског система 
којом би се смањило укупно пореско оптерећење рада, а посебно испод 
просечне плате растеретиле садашњег превеликог терета пореза и 
доприноса.Увођење негативног пореза на доходак како би се подстакла 
активација и повећала исплативост рада могла би да да добре резултате.

Укупан износ средстава за активне мере запошљавања (око 
0,1% БДП) недовољан је и у стандардним условима, а посебно током 
економске кризе.Да би се повећао обухват корисника и интензитет 
просечне интервенције, потребно је радикално повећање ових средстава 
на минимално 0,25% БДП, што би даље било тек половина просечних 
издвајања за активне мере у ЕУ.У условима фискалних рестрикција 
требало би размотрити и прерасподелу између активних и пасивних 
мера- нижим максималним лимитом за накнаду ослободити додатна 
средства за активне програме.

Већи фокус на младе сигурно би се показао добрим.Међутим, 
млади су хетерогена групација и боље је таргетирати пре свега оне са 
вишеструким факторима ризика (мање образоване, руралне и неразвијене 
области итд.) него високообразоване и оне са средњошколским 
квалификацијама. Потребно је оснажити и проширити лепезу активних 
програма усмерених према младима посебно у домену функционалног 
описмењавања, обука за познатог послодавца и субвенција за 
запошљавање.

19 Г. Крстић, М.Арандаренко, А.Нојковић, М.Владисављевић, „Положај рањивих 
група на тржишту рада Србије“,  УНДП Србија,Београд 2010. година. 
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Концепт друштвено одговорног пословања само је један од 
могућих начина који води ка решавању проблема незапослености и 
неформалног рада младих, као и унапређивање квалитета заснованог 
радног односа.Део пословног сектора као и одређена пословна удружења 
већ спроводе различите активности (као што су организоване посете 
привредним друштвима, семинари и сл.) у циљу изграђивања практичних 
и примењљивих знања.Како су ова знања и вшчтине младина неопходна, 
важно је подстицати даљу сарадњу са компанијама и пословним 
удружењима која негују друштвено одговорно пословање и подстичу 
младе да се припреме за сферу рада.

Посебно је потребно радити у правцу промовисања предузетништва 
и предузетничког учења и образовања.Подршка се одгледа у пружању 
консултантских услуга, као и на подстицању самозапошљавања кроз 
континуирано предузетничко оспособљавање и обуку.Недовољно су 
развијене и предузетничке вештине код младих, као и њихово укључивање 
у програме самозапошљавања, што је резултат непостојања адекватних 
образовних програма у средњим школама (изузев увођења наставних 
садржаја у пилот одељења) који би подстицали развијање предузетништва 
код младих.Зато је неопходно креирати посебне програме за младе којима 
би се подстицало омладинско предузетништво.У предходним годинама 
учешће младих у регионалним програмима запошљавања и програмима 
субвенција за самозапошљавање кретало се на нивоу од око 2/5 свих 
корисника, што је испод просека за групу програма којима се развијају 
предузетништво и самозапошљавање код младих.Међутим, ипак би се 
могло закључити да су млади заинтересовани за развијање сопственог 
пословања, будући да их је велики број похађао обуке за предузетнике 
у оквиру Агенције за мала и средња предузећа (око 85% од окупног 
броја учесника су били млади).Посебним програмима, националним и 
локалним такође треба подстицати иновативност код младих и пружати 
подршку оним пројектима који на дугорочно одржив начин подстичу 
запошљавање и локални економски развој.

Развој стручног образовања и обука треба да довед до повећања 
запошљивости радне снаге и усклађености понуде и потражње, 
усклађености система образовања и обукама са потребама тржишта 
рада, бољег приступа доживотном учењу, посебо за угрожене групе.
Модерно стручно образовање треба да буде засновано на унапред 
дефинисаним исходима учења односно стручним компетенцијама 
чије ће достизање бити основно мерило успешности образовног 
процеса.Образовни програми морају бити флексибилни и то како на 
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плану садржаја тако и на плану начина реализације,односно дужине 
трајања, а све у циљу лакшег похађања и спречавања раног напуштања 
школовања.Полазна основа за креирање таквих, модерних образовних 
програма, треба да буде систем националних квалификација створен 
кроз партнерски рад свих релевантних чинилаца који утичу или на које 
утиче један овакав систем. Да би се дошло до унапређења квалитета 
у стручном обрзовању и обуци неопходно је пристушити увођењу 
Европског референтног оквира за осигурање квалитета.Он представља 
инструмент који помаже у подстицању и праћењу сталних побољшања 
система стручног образовања и обуке, садржи заједничке критеријуме, 
одреднице и показатеље квалитета, праћење путем интерних и спољних 
механизама оцењивања, коришћења алата за мерење, а примењује се на 
системе сутручног образовања  и обуке и на пружаоце услуга.

Политике тржишта рада требало би да повећају учешће про-грама 
додатног образовања и обука у мерама активне политике запошља-
вања, што обухвата разне програме оспособљавања и обучавања, 
преквалификације и доквалификације, функционалног основног образо-
вања одраслих, као и да те програме усмере на најугроженије групе на 
тржишту рада и појединце са вишеструким фактором рањивости и то 
пре свега кроз јачање капацитета на локалном нивоу за унапређење 
развоја, образовања и обуке.Програме обука треба прилагођавати 
потребама послодаваца као и потребама појединаца у циљу повећања 
компетентности.

Брзи технолошки развој мења и слику тржишта рада, посебно на 
страни потражње, тако да нестаје потреба за великим бројем застарелих 
занимања и послова, али се истовремено јавља потражња за новим, 
какви су и „зелени послови“.У наредном периоду очекују се амбиваленти 
трендови на тржишту рада у Републици Србији, јер реиндустријализација 
по правилу доноси и смањење тражње за флексибилно запосленошћу, 
док реструктуирање у сектору услуга (од традиционалних ка модерним) 
може да донесе повећање флексибилних облика.Зато је неопходно 
подстицање запошљавања и самозапошљавања у модерном приватном 
услужном сектору.

Активне мере за подстицање запошљавања младих морају бити 
циљно орјентисане и усклађене са специфичним потребама младих и 
уједно усмерене на стварње могућности за продуктивно запошљавање и 
ефикасан прелазак са школовања на рад.Треба пружити помоћ младима 
који су дипломирали да пронађу почетно запослење, али и да се додатно 
образују и обуче, укључујући и реализацију програма приправништва.У 
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циљу подизања запошљивости и стицања одговарајућег искуства, треба 
промовисати и подстицати организовање стручне праксе за ученике и 
студенте завршних година, као један од начина упознавања младих са 
светом рада, стицања радног искуства и припреме за запошљавање.

Презентовани подаци још једном су потврдили потребу 
усклађивања образовног система са реалним потребама привреде.
Суштински је важно да се кроз систем школовања осигурају излазне 
компетенције које су неопходне за функционисање у радној средини.
Промене у струковном образовању и високом образовању које се требају 
остварити увођењем практичних вештина у стварним радним условима 
и прилагођавањем образовних програма захтевима и трендовима у 
анализираним привредним секторима је нужно и непоходно.20
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Summary
Youth Law, which was passed in 2011and the National Youth Strategy  

are among of the most significant acts in regulating the legal status of youth 
in Srbiji.Trough this document are governed by a legal framework, principles 
and ways of organizing young people towards fulfilling their goals which are 
focused on the interests of mladih.However, despite the existence of legislati-
on, the position of youth in the labor market Serbia is of very los.Discrepancy, 
educational system and the labor market, the high rate of youth in black, low 
social standards, and the lack of prospects for young people about their own 
future, putting this category of the population in one of the most endangered.
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Републички фонд за пензијско и инвалидско 
осигурање Покрајински фонд Нови Сад

КОРИшћЕЊЕ ПРАВА ИНВАЛИДА РАДА НА 
НАКНАДЕ ИЗ СОЦИЈАЛНОГ ОСИГУРАЊА У СЛУЧАЈУ 

НЕЗАКОНИТОГ ПРЕСТАНКА РАДНОГ ОДНОСА

Апстракт: У раду су анализиране последице незаконитог отказа 
радног односа инвалидима рада са аспекта коришћења права на 
накнаде из социјалног осигурања. После доношења пресуде којом 
се поништава одлука послодавца о престанку радног односа 
корисник мора да врати остварене накнаде по основу социјалног 
осигурања. Проблем настаје услед раздвајања поступка за 
накнаду штете по основу незаконитог престанка радног односа 
од дела радно-правног спора о законитости престанка радног 
односа. 

Кључне речи: инвалид рада, накнаде из социјалног осигурања, 
незаконит престанак радног односа. 
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Права инвалида рада на накнаде из социјалног осигурања имају 
своје специфичности и у погледу остваривања и у погледу коришћења. 
Закон о пензијском и инвалидском осигурању1 (у даљем тексту: ЗПИО) 
није предвидео права по основу смањене радне способности, али је за-
теченим корисницима права на накнаду због рада са скраћеним радним 
временом (II категорија инвалидности), накнаду због мање зараде на 
другом одговарајућем послу (III категоријa инвалидности), накнаду 
по основу преостале радне способности и корисницима права на на-
кнаду по основу распоређивања на други одговарајући посао, обезбе-
дио коришћење права на накнаду зараде на достигнутом нивоу на дан 
његовог ступања на снагу, с тим да висина накнаде не може износити 
више од половине просечне зараде у републици (члан 224).

Истовремено је незапосленим корисницима права на привремену 
накнаду по основу II и III категорије инвалидности, односно преоста-
ле радне способности извршено превођење ове накнаде у инвалидску 
пензију у износу од 50% те пензије (члан 223). Такође је обезбеђено 
ово право свим корисницима права по основу II и III категорије ин-
валидности, односно преостале радне способности, којима независно 
од њихове воље престане својство осигураника, при чему је ово право 
било предвиђено да траје само пет година од ступања на снагу Закона 
да би ово ограничење било укинуто изменама ЗПИО из 2005. године.2  
Остваривању овог права претходи коришћење права на новчану накна-
ду по основу незапослености у складу са прописима о запошљавању. 
Коришћење права на 50% инвалидске пензије (делимичну инвалидску 
пензију) обезбеђено је до ступања у осигурање, при чему поновни пре-
станак осигурања омогућује поновно остваривање овог права (чл. 226).  
Испуњењем услова за стицање права на старосну, односно инвалидску 
пензију трајно престаје право на делимичну инвалидску пензију (чл. 
227).

Најпре треба рећи да се овде користи термин инвалид рада који 
је у нашем социјалном законодавству био у употреби дуго времена, 
последњи пут за време важења Закона о основама пензијског и инвалид-
ског осигурања из 1996. године, и који је означавао осигуранике који су 
по основу инвалидности остварили права из пензијског и инвалидског 
осигурања.3 Иако се овом термину може приговорити да није правио 

1  Закон је објављен у Сл. гласнику РС бр. 34/03.
2  Члан 57 Закона о изменама и допунама Закона о пензијском и инвалидском 

осигурању, Сл. гласник РС бр. 85/05.
3  Члан 43 Закона о основама пензијског и инвалидског осигурања, Сл. лист СРЈ 

30/96...3/02.
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разлику према узроку инвалидности, па је термин инвалид рада об-
ухватао и оне осигуранике чија инвалидност је последица болести и 
повреде ван рада, нејасно је због чега га није задржао важећи Закон о 
пензијском и инвалидском осигурању у својим прелазним одредбама 
којима одређује начин коришћења стечених права. Истовремено је Закон 
о раду задржао термин инвалид рада у одредби којом утврђује обавезу 
послодавца да запосленом инвалиду рада обезбеди обављање послова 
према преосталој радној способности.4

Инвалиди рада су ступањем на снагу Закона о раду из 2001. године 
изгубили повлашћени статус у погледу престанка радног односа у случају  
утврђивања технолошког вишка запослених.5 Недостатак повлашћеног 
статуса, условио је већи број отказа о раду овој категорији осигураника, 
при чему један број отказа није заснован на законом предвиђеним раз-
лозима. Иако нам није познат број незаконито датих отказа уговора о 
раду од стране послодавца у којима је покренут или окончан радни спор, 
занимљиво је анализирати последице коришћења права на накнаде из 
социјалног осигурања у случају незаконитог престанка радног односа 
корисника права на накнаду по основу II и III категорије инвалидности, 
односно преостале радне способности (у даљем тексту инвалида рада).

***
Сходно наведеној одредби члана 226 ЗПИО престанак својства 

осигураника независно од воље корисника права на накнаду по основу 
II и III категорије инвалидности, односно преостале радне способности 
обезбеђује, дакле, остваривање права на инвалидску пензију у износу 
од 50% инвалидске пензије коју би инвалид рада остварио у случају 
потпуног губитка радне способности. Остваривању права на накнаду 
из инвалидског осигурања претходи остваривање новчане накнаде 
по основу незапослености сходно одредбама Закона о запошљавању 
и осигурању за случај незапослености. Ова накнада се остварује до 
поновног запослења, при чему је период коришћења накнаде одређен 
у распону од 3 до 24 месеца зависно од трајања осигурања. Услов за 
остваривање накнаде је да је до прекида запослења дошло отказом 
од стране послодавца, у складу са прописима о раду.6 Могуће је 
да коришћењу права на новчану накнаду по основу незапослености 
претходи остваривање накнаде зараде по основу здравственог осигурања 

4  Члан  101 Законa о раду, Сл. гласник РС бр. 24/05...32/13.
5  Закон о раду, Сл. гласник РС бр. 70/01.
6  Чл. 67 и 72 Закона о запошљавању и осигурању за случај незапослености, Сл. 

гласник РС 36/09, 88/10.
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по престанку радног односа, за време привремене спречености за рад 
настале као последица повреде на раду или професионалне болести. 
Ова накнада припада све до престанка узрока привремене спречености 
за рад по оцени изабраног лекара, односно лекарске комисије.7  Наиме, 
не постоји препрека да послодавац откаже уговор о раду за време 
трајања привремене спречености, као што је то предвиђено за неке 
друге случајеве.8 Дакле, општи услов за остваривање права на накнаде 
из социјалног осигурања је да је до прекида запослења дошло независно 
од воље инвалида рада.

Иако се спорови из радних односа сматрају хитним, трајање 
ових спорова, најчешће, је дуго. То је нарочито случај са споровима 
због престанка радног односа услед отказа послодавца. Из разлога 
целисходности судови у случајевима када утврде да отказ послодавца 
није заснован на закону доносе међу–пресуду којом делимично усвајају 
тужбени захтев и обавезују туженог да тужиоца врати на рад, док се о 
делу  тужбеног захтева који се односи на накнаду штете, што се доказује 
вештачењем, расправља у наставку поступка. Из истог разлога и сами 
тужиоци често ограничавају тужбени захтев на поништење решења 
послодавца којим им је отказан уговор о раду, па тек по успеху у овом 
спору новом тужбом захтевају  накнаду штете на име изгубљене зараде. 

Посматрано на први поглед чини се да на остваривање и коришћење 
права на накнаде из социјалног осигурања нема утицаја чињеница 
незаконитог престанка радног односа. То је због тога што последице 
наступају касније по окончању радног спора.

***

С обзиром да је предмет анализе овог рада коришћење новчаних 
накнада по основу социјалног осигурања у случају незаконитог престанка 
радног односа размотрићемо последице које наступају у том случају. 
Чињеница коришћења новчане накнаде, како по основу осигурања од 
незапослености, тако и по основу пензијског и инвалидског осигурања 
може имати двојак утицај. Најпре, коришћење ових накнада може имати 
утицај на утврђивање накнаде штете на име изгубљене зараде, јер се на 
захтев послодавца износ накнаде штете на име изгубљене зараде коју би 
инвалид рада остварио да је радио може умањити за износ примљених 

7  Одредба става 4 члана 78 Закона о здравственом осигурању, Сл. Гласник РС 
107/05...119/12.

8  Члан 187 Закона о раду забрањује отказ уговора о раду женама за време трудноће, 
породиљског одсуства и одсуства са рада ради неге детета.
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накнада по основу социјалног осигурања. С друге стране, организације 
социјалног осигурања по сазнању да је престанак радног односа био 
незаконит имају обавезу да спроведу регресни поступак према кориснику 
накнада по основу социјалног осигурања, јер је пресудом укинут правни 
основ за остваривање и коришћење ових накнада. Тако је одредбом члана 
208 ЗПИО изричито прописано да се накнада штете причињене фонду, 
односно повраћај незаконито и неправилно извршених исплата пензија 
и других новчаних примања из пензијског и инвалидског осигурања 
врши по одредбама закона којим се уређују облигациони односи. Сличну 
одредбу садржи и чл. 196 Закона о здравственом осигурању. Иако Закон 
о запошљавању и осигурању за случај незапослености није прописао 
обавезним вођење регресног поступка, накнада штете може се захтевати 
непосредном применом Закона о облигационим односима. Одредбом 
члана 210 Закона о облигационим односима предвиђено је да када је неки 
део имовине прешао у имовину другог лица, а тај прелаз нема свој основ 
у неком правном послу или у закону, стицалац је дужан да га врати, при 
чему обавеза враћања настаје и кад се нешто прими с обзиром на основ 
који се није остварио или који је касније отпао (стицања без основа). 9

Но, уколико Национална служба за запошљавање не покрене 
поступак за накнаду штете инвалид рада губи право да по основу 
периода осигурања који је узет у обзир приликом утврђивања права 
поново оствари право на накнаду у случају нове незапослености. Сходно 
одредби члана 77 Закона о запошљавању осигураник ће остварити право 
на накнаду по основу незапослености само по основу периода проведеног 
у осигурању по престанку коришћења накнаде. У том случају инвалид 
рада може да се нађе у двоструко неповољном положају: 1) накнада 
штете на име изгубљене зараде од послодавца може бити умањена за 
износ остварене накнаде по основу незапослености 2) у случају будућег 
коришћења права по основу незапослености за утврђивање дужине 
коришћења накнаде узеће се у обзир само период осигурања навршен 
после коришћења накнаде. С друге стране, послодавац може остварити 
корист због свог незаконитог поступка и фактички бити корисник 
накнаде. 

Друге две организације социјалног осигурања – фондови за 
пензијско-инвалидско и здравствено осигурање – у обавези су да 
спроведу регресни поступак, па би суд у поступку утврђивања накнаде 
штете на име изгубљене зараде у сваком случају морао да одбије захтев 

9  Закон о облигационоим односима, Службени лист  СФРЈ бр. 29/78...и Сл лист 
РСЦГ бр. 1/03



Др Велизар Голубовић, Коришћење права инвалида рада на накнаде из 
социјалног осигурања..., радно и социјално право, стр. 273-281, XVII (2/2013)

278

послодавца за умањење износа накнаде штете за износ остварене накнаде 
по основу социјалног осигурања, јер би у противном послодавац 
остварио корист а инвалид рада губитак у висини остварених накнада 
из социјалног осигурања.

С обзиром на наведене одредбе несумњиво је и правно неспорно 
право организације социјалног осигурања да покрене поступак за 
накнаду штете, уколико дужник није сагласан да штету надокнади путем 
вансудског поравнања. У случају да суд не прихвати захтев послодавца 
за умањење накнаде штете на име изгубљене зараде за дужника настаје 
проблем и услед временске неусклађености остваривања накнаде штете 
на име изгубљене зараде од послодавца и повраћаја остварених накнада 
организацијама социјалног осигурања. Сходно одредби члана 376 Закона 
о облигационим односима потраживање накнаде проузроковане штете 
застарева за три године од када је оштећеник дознао за штету и за лице 
које је штету учинило, при чему је објективни рок застарелости пет 
година, што често присиљава организације социјалног осигурања да 
покрену поступак за накнаду штете пре него је инвалид рада остварио 
накнаду штете на име изгубљене зараде. У том случају инвалид рада 
би морао да сноси и трошкове парничног поступка што би за њега 
представљало велики и непотребан финансијски терет.

***

Да би се избегао овако неповољан расплет догађаја по инвалида 
рада који је незаконитом одлуком послодавца остао без посла неопходно 
је да са организацијом социјалног осигурања постигне вансудско 
поравнање којим би признао њихово потраживање, и које би му 
омогућило отплату дуга у месечним ратама. Тако Фонд за пензијско и 
инвалидско осигурање има могућност да сходно одредби става 2 члана 
3 Одлуке о утврђивању и наплати потраживања и отписивању доспелих 
ненаплативих потраживања од корисника права дозволи дужнику 
отплату најкасније у року од 5 година, односно 60 месечних рата.10 
У условима релативно ниског нивоа зарада у нашој земљи извесно је 
да и ова могућност може представљати значајан финансијски терет 
за инвалида рада, па је стога окончање поступка за накнаду штете на 
име изгубљене зараде за инвалида рада спасоносно. Наравно, много 
неповољније околности по инвалида рада наступиће у случају да 

10  Одлука о утврђивању и наплати потраживања и отписивању доспелих 
ненаплативих потраживања од корисника права је објављена у Сл. гласнику РС бр. 30/11. 
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послодавац западне у економске тешкоће које проузрокују нередовну 
исплату зарада, а нарочито уколико дође до попступка ликвидације или 
стечаја послодавца. Организације социјалног осигурања – Национална 
служба за запошљавање и Републички фонд за пензијско и инвалидско 
осигурање –наплатиће своја потраживања од накнаде по основу 
незапослености, односно од делимичне инвалидске пензије. Занимљиво 
је овде поменути да Фонд за пензијско и инвалидско осигурање, по 
повратку инвалида рада на рад и по постигнутом поравнању, није у 
могућности да своје потраживање наплати од износа накнаде по основу 
преостале радне способности, јер ову накнаду запосленом инвалиду рада 
исплаћује послодавац заједно са зарадом, па исплаћене износе накнадно 
рефундира од Фонда на начин како је то било прописано одредбом члана 
26 Закона о пензијском и инвалидском осигурању за време чијег важења 
су постојала права по основу преостале радне способности.11   

Имајући у виду наведено извесно је да ће у случају незаконитог 
отказа уговора о раду инвалид рада претрпети штетне последице, не само 
због финансијских тешкоћа услед знатно мањих примања и трошкова за 
вођење поступка пред судом (радног спора) по престанку радног односа. 
Душевни бол због нанете неправде и неизвесност успеха у радном спору 
могу оставити мање или веће последице по ментално и физичко здравље. 
Стога ако већ није могуће избећи незаконите поступке послодавца 
према запосленим, неопходно је пронаћи начин да се спрече непријатне 
последице о којима је овде било речи. То је у могућности да уради 
инспекција рада  која је овлашћена да врши надзор над применом Закона 
о раду. Инспектор рада је овлашћен да решењем наложи послодавцу 
да у одређеном року отклони утврђене повреде закона, општег акта и 
уговора о раду, а такође је овлашћен да на захтев запосленог одложи 
својим решењем извршење решења послодавца о отказу уговора о раду 
– до доношења правоснажне одлуке суда – ако нађе да је очигледно 
повређено право запосленог који је повео радни спор.12 Инвалиди рада 
би морали бити едуковани да поведу радни спор и да благовремено 
захтевају поступање инспекције рада. Дакле, Закон о раду је прописао 
механизам заштите, али је неопходна иницијатива инвалида рада према 
наведеним институцијама, што захтева одговарајућу едукацију и правну 
помоћ. С друге стране, случајеви отказа уговора о раду инвалидима рада 
морали би бити ургентни за инспекцију рада.

Такође, ефикасност у раду судства имала би значајан утицај на 
будуће понашање послодавца у погледу поштовања права запослених, 

11  Закон о пензијском и инвалидском осигурању, Сл. гласник РС 52/96...29/01. 
12  (чл. 268-271) Закона о раду.
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нарочито инвалида рада. У условима постојања начела процесне истине 
неопходно је да судови заузму правно становиште на основу кога би 
сматрали неоснованим захтев послодавца за умањење накнаде штете 
за износе примљених накнада по основу социјалног осигурања како 
би се спречило да инвалиди рада претрпе штету, а послодавци остваре 
корист због незаконитог отказа уговора о раду.  

На крају важно је истаћи да би и флексибилно поступање 
организација социјалног осигурања у поступцима накнаде штете од 
инвалида рада могло да ублажи већ наступиле негативне последице 
незаконитог престанка радног односа по инвалида рада. 

Литература и извори
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SOcIAL INSURANcE DISABILITY BENEfITS IN cASE Of THE 
UNLAWfUL TERMINATION Of THE LABOR RELATION 

Summary
 This work analyzes the consequences of the unlawful termination of 

the labor relation in terms of the using of social insurance benefits. After the 
verdict of revocation of the employer’s decision to terminate labor relation, a 
beneficiary has to refund all the allowances earned on the basis of the social 
security. The problem arises when the procedure for the damage compen-
sation after the unlawful termination of labor relation is separated from the 
juridical labor dispute about the lawfulness of termination of labor relation.

Keywords: disability worker,  social insurance benefits, unlawful ter-
mination of the labor relation.
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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 Cy-
rillic), 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. 
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Наслове појединих одељака у тексту дати у следећем облику:
Наслов одељка (Times New Roman, 12, Bold)
Поднаслов 1 (Times New Roman, 12, Italic)
Поднаслов 2 (слово азбуке у полузагради, Times New Roman, 12, Regu-
lar).

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. 
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потребно је да буду у резолуцији од 300dpi. Слике и графикони морају 
бити јединствени објекти (без елемената Drawing-a). 

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. 
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Редакција моли ауторе да воде рачуна о правима на интелектуалну 
својину приликом изношења навода, резултата истраживања, као и 
графичких приказа из текстова. 

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.


