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HOW DO THE WORKING TIME REGULATIONS 
INFLUENCE GENDER INEQUALITIES

Abstract: The attempt to detect the causes of the economic recession in 
the EU is a complex process. The viewpoints in the academic debates 
determine that the main reason for the crises is the continuing inequ-
ality between people, particularly the income inequality. Hence, the 
way out of the crises is the promotion of policies towards increasing 
the equality, including gender equality.
In this paper, the authors investigate the working time regulation 
as a possible factor contributing to the decision of females not to 
participate in the labour market and propose policies for increasing 
the gender equality. 
Female part-time work has become a dominant working pattern in a 
number of industrialized countries. However, labour rights, payments, 
access to social security and career opportunities are still a limiting 
factor to full gender equality. These elements highlight the  preca-
riousness of part-time work. With regard to family and household 
responsibilities which occur as a limiting factor to women’s parti-
cipation in the labour markets, working time policies can provide 
certain mechanisms for encouraging work-life balance. In the last 
couple of years there is a growing literature and evidence sugge-
sting that flex-time schemes, emergency family leave, legal rights 
to transform the working time according to the needs of individual 
employees, alignment to various community time arrangements such 
as the working hours of preschool and school facilities can promote 
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greater female participation on the labour market (Lee, McCann and 
Messenger, 2007).
This paper is composed of three sections. Section 1 introduces the 
subject of the research. Section 2 discusses the key challenges of fe-
male employees in the labour markets and the fundamental working 
time policies aimed at promoting gender equalities between men and 
women with particular attention to the gender distribution of working 
hours highlighting the necessity of collective reduction of working 
time. Section 3 exposes the key conclusions of the paper.

Keywords: Working time, Gender, Inequalities.
 

1. Introduction

The tendency to reduce social inequalities becomes an existential need 
of the countries in the process of shaping their economic and social policies. 
The growth of inequality enlarges the social imbalances and leads to a lack 
of social cohesion among the people. The social inequality contains multiple 
and varying forms. Income inequality is one of the primary forms of social 
inequality. The growing inequality in the income distribution can disturb the 
social peace by provoking a feeling of social injustice and generating social 
conflicts. 

Therefore, the countries direct their regulations towards establishing a 
more equitable and redistributive policies aimed at achieving better protection 
of people from social risks. Contemporary theoretical debates which gravitate 
around the analysis of the causes and consequences of social inequalities often 
emphasize the adverse effects which erode the human capital and threaten 
the rise of productivity. The social marginalization of certain categories of 
persons and their separation from the productive allocation of physical and 
intellectual capital narrows the space of the employers for recruiting the best 
employees (ETUI Benchmarking Working Europe, 2012). 

In this regard, we can conclude that income inequality is a dominant, but 
not the only form of social inequality. The practices and the empirical experi-
ences in different countries have pointed to the existence of gender inequality 
which inter alia may result from the unequal distribution and organization of 
the working time and the so-called “time poverty”. Certain theorists find a 
causal relationship between the increased income inequality and the organi-
zation and distribution of the working time (Schultz and Hoffman, 2006). The 
labour markets’ deregulation and employment relations’ flexibility affect the 
polarization of working hours and the unequal distribution of work, resulting 
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from the concentration of working hours on the margins of the working time. 
It means that the working time organization is based on either excessively 
long working hours (that produce negative implications to the occupational 
health and safety and the reconciliation of workers’ professional commitments 
and family life time), or very short working hours (that generate “underem-
ployment” and push the workers and particularly women towards precarious 
employment). Hence, it can be ascertained that deregulated labour markets 
may generate inequalities in the distribution of working hours that deepen 
the gender inequalities between male and female workers. 

A traditional goal of the Labour Law is the correction of market failures 
and the improvement of living and working conditions of people that are found 
in an unequal social condition. This goal perpetuates in modern circumstan-
ces as well, but its main priority is to protect workers who have commenced 
a “precarious” employment relationship and to increase gender equality in 
terms of segmented labour markets. The scope of personal protection by labour 
regulation and the legal framework that regulates labour market institutions 
had been moving with an exponential growth experiencing their expansion in 
the period after World War II. Since the World War II, industrial relations and 
individual employment relations in the European countries are characterized 
by stability and social protectionism. The average growth rate of Western 
European countries in the period between years 1950 – 19731 amounted to 
4.8% (Temin, 2002). The most of the individual employment relations were 
based on the conclusion of permanent and full-time employment contracts, 
while the industrial relations were characterized by a relatively high trade 
union density ranging from 40 – 50 % (Lensch, 2004). 

The structure and the dominant characteristics of employment relations 
in the aftermath of World War II, led to the establishment of a “standard em-
ployment” model that shaped the gender relations, i.e. the relations between 
men and women in the labour markets and beyond them. The archetypal 
model of the post-war employment can be depicted through several diffe-
rent examples. The first example can be displayed through the existence of 
a “ full - time worker (working from 9.00 to 17.00, five days a week from 
Monday to Friday), under a contract of indefinite duration, who is engaged 
in a bipartite relationship with an employer and works on the employer’s 
premises (McCann, 2008). The archetypal employment model resumes illu-
strating that the “standard workers perform well-determined tasks in a large 
production unit in a subordinate position to the employer or representative 
of the employer” (Bronstein, 2009). Finally, the last example arising from 

1  This period is known as “The golden age of capitalism”, a term used by the French 
economist and sociologist J. Fourastiė, in the essay “Les Trente Glorieuses”(Paris, les Editions 
Fayard, 1979)
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the archetypal standard employment model refers to the gender equality of 
men and women, classifying men as “ family breadwinners” and women 
as “ family caregivers” (Messenger, 2009).  It means that the standard em-
ployment model reflects the need to protect the interests and lifestyles of male 
workers who work in the age of heavy industrial production. The period of 
industrial revolution and the period after World War II (although with a we-
aker intensity) were dominated by the homogeneity of the labour force and 
a homogenous division of the working age population composed of men (as 
heads of families and breadwinners of households) and women (as caregivers 
of families and persons in charge of the household duties). Such a division of 
labour influenced the establishment of the so-called “gender contract”. The 
gender contract is a normative framework that underlines the gender divi-
sion of paid work in the labour markets and unpaid work in the households 
(Rubery, 1998). This contract is founded on the assumption that men have 
gained the role of family breadwinners with a need to commence a standard 
employment relationship that will enable them to obtain a sufficiently large 
“family wage” in order to take care for the whole family. On the other hand, 
the gender contract envisages legal and social norms that cause a withdrawal 
of women from the labour markets and assume that their main social role is 
the one related to family care and unpaid family work. Hence, we conclude 
that the archetypal policies for labour division and the standard employment 
relations are directing women towards achieving the traditional objectives for 
biological and social reproduction, reducing their employment opportunities 
and jeopardizing their right to equal participation in the labour markets. 

“The golden age of capitalism” was ended by the occurrence of the oil 
crises in 1974, which inter alia spelled the end of the chip energy era. Such a 
situation initiated the changes in the course of the orthodox economic ideo-
logy which directed the theoretical debate in the developed countries towards 
deregulation of the labour regulations.  

The new economic environment was the cause of multiple changes in 
the system of regulation (or deregulation) of labor market institutions and 
industrial relations. These changes have occurred as a consequence of: glo-
balization, changes in the structure of the economic activities, technological 
changes, changes within the organization of production and the growth of 
unemployment rate (Bagič, 2008). Additionally, changes in the industrial re-
lations are characterized by a rapid decline in the level of trade union density 
and collective bargaining coverage.2 All that, influenced the establishment of 
some specific processes such as the labour market “flexibility”, “deregula-

2  According to the statistical database of www.worker-participation.eu, the average 
union density in the EU is estimated at 23%.
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tion” and “individualization”, having led to an increase of the non-standard 
employment relations at the expense of the standard employment relations.  

The non-standard employment relations3 have become the antipode of 
the standard employment relations. They differ from the standard employment 
relations along one or more axis that include: the “employment status” of the 
employees, the duration and organization of working time and the length and 
location of the employment. 

Finally, contemporary employment relations have caused transformati-
on of the classical structure of the gender contract and the traditional labour 
division in the families. The introduction of the possibility to establish a “non-
standard employment relationship” (as the part time employment) and the 
incorporation of gender – sensitive policies and measures (such as the right to 
reconcile professional responsibilities with family duties and the right to equal 
pay) can contribute to an increased labour market participation of women and 
expended inclusiveness of labour legislation. The policies for gender equality 
and equal treatment between men and women can cause a transformation of 
the standard employment relations leading to a higher flexibility and adapta-
bility to different conditions and needs of the households and labour markets. 
The traditional “male – family breadwinner / female – family caregiver” 
model is being transformed in a “male and female – family breadwinners 
(dual breadwinners) / female – family caregiver” model, with a tendency to 
evolve into “dual breadwinners / dual caregivers” model. Besides the evident 
progress in reducing gender inequalities in the labour markets, labour law 
and employment legislation have not yet achieved the goal for gender equality 
between men and women in the households, i.e. beyond the labour markets. 
Hence, female workers often opt for less quality forms of employment (such 
as part time employment) in order to reconcile their professional obligations 
with the family commitments. 

2. Global and comparative overview of the working 
time policies and gender inequalities 

2.1. Gender inequality and the position of women in the 
labour markets (conditions and empirical experiences) 

The gender inequality produces negative implications in terms of wor-
kers’ labour market productivity, and influences the uneven distribution of 
resources between men and women. Such a situation has an impact on non-

3  Theory establishes several different synonyms that can define this term. Those include: 
“atypical” employment relations, “flexible” employment relations, “precarious” employment 
relations and the like. 
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monetary aspects of poverty line causing a lack of confidence and employment 
prospects for women. 

Theory and empirical indicators find five essential conditions through 
which the status of women in the global labour markets can be displayed. 
Such conditions are:  

• women’s increased participation in the labour force
• the modest earnings of women and the income gender inequality
• continuing occupational segregation between male and female 

workers
• women’s continuing struggle to reconcile employment and family 

responsibilities and
• women’s concentration in the informal economy (Cornish, Faraday 

and Verma, 2006)
The contemporary labour markets have identified an increased parti-

cipation of women in productive labour activities. The inactivity rate of the 
working age population in the EU-28 countries has declined from 31.4 % to 
28.3 % (approximately 3%) in the period between years 2002 – 2013. The main 
cause for the decline in the inactivity rate of the population is the growing 
participation of women in the labour markets, i.e. the lowering of the inacti-
vity rate of women from 39.6% to 34.5%. These parameters also affected the 
reduction of the average gender employment gap, which amounted to 16.4 % 
in 2002 while in 2012 it was 12.4 % (Source: http://epp.eurostat.ec.europa.eu)

The modest earnings of women and the gender inequality in the distri-
bution of income is the second condition faced by women within the contem-
porary labour markets. The statistical data in the EU-28 countries indicates 
that the average income gap between men and women in 2012 was estimated 
at 16.4% (Source: http://epp.eurostat.ec.europa.eu)

Empirical experiences have identified multiple different reasons due 
to which there is an income gap between male and female workers. Such rea-
sons are: direct and indirect discrimination practices against female workers; 
women’s occupational engagement in jobs and economic activities which are 
paid relatively lower compared to wages which are paid for the jobs and eco-
nomic activities dominated by male workers; limited access to trainings and 
career opportunities in the workplace which affect the structure and system 
of the payment of women; under representation of women in managerial jobs 
and need to reconcile the professional responsibilities with family duties. 

Part of the causes that influence the gender pay gap can be analyzed 
independently from the category “gender income inequality”. Thus the gender 
segregation in labour markets encompasses occupational and sectoral division 
of employment and activities of male and female workers which affect their 
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level of gender equality in the labour markets. The gender segregation may 
occur in several different forms, including: horizontal, vertical and hierarchi-
cal segregation. Statistical data from 2007 illustrates that the average level of 
occupational segregation between men and women in the EU-27 was amounted 
to 25.3%, while the average level of sectoral segregation accounted for 18.3% 
(Bettio and Verashchagina, 2009). The theory and practice have identified 
numerous different causes that shape the gender segregation and prove the 
existing statistical indicators. Such causes are: comparative “biological” ad-
vantages between male and female workers for the employment in particular 
occupations or sectors; unequally deployed investments in human capital 
(education and training) between men and women; different preferences of 
men and women; the existence of prejudices, stereotypes and different levels 
of socialization; labour market entry barriers and the obstacles deriving from 
the inadequate organizational practices.

The policies for reducing gender inequalities are in a direct correlation 
to the need of improved reconciliation between professional obligations and 
family life of employees. The main reasons for the introduction of policies for 
enhanced work-family balance are: the increased labour market participation 
of women, the rise of non-standard employment relationships, the intensifi-
cation of work, the aging of people and the changes in the archetypal types 
of families. The reconciliation of professional obligations with the family 
commitments of workers could be implemented through numerous measures 
and policies that can be found in comparative legislations and practices. Those 
measures and policies include the establishment of: appropriate leave policies 
which will be flexible enough to meet the needs of workers with family res-
ponsibilities; various facilities and social security benefits; workers oriented 
forms of working time flexibility; improved social care services and better 
social infrastructure and measures to reduce the unpaid work. (International 
Labour Office, 2011).

Finally, the position of women in contemporary labour markets can be 
illustrated through their engagement in the informal economy. There are two 
dominant theories that attempt to explain the reasons which lie behind the 
need of workers to orient towards self-employment (Messenger, 2007). The 
“career”, or “pull” theory asserts that workers are pulled into self-employment 
because of their skills and capabilities as well as their needs for improved 
autonomy and flexibility in the work. Conversely, the “default”, or “push” 
theory holds that the workers are oriented towards self-employment when 
they are faced with a deficiency of decent opportunities for commencing a 
“subordinated” employment relationship within the formal labour market. 

The “pull” theory refers to the highly qualified workers who work exce-
ssively long hours in order to maximize the returns to their human capital. 
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On the other hand, the “push” theory refers to the category of low skilled and 
low paid workers who work with extremely variable working hours depending 
on the volume of work in different periods of time. Studies have shown that 
these workers usually work less working hours.  

Besides traditional theories that determine the self-employment and 
predominantly concern male employees, the literature refers to the so-called 
“gender theory” which focuses on the conditions of women in self-employment. 
Presuming that the legal nature of self-employment differs from the legal 
nature of “subordinated employment relationship” which is covered by the 
labour legislation, the “gender theory” is built on the principles of flexibility 
in the regulation of working conditions. It means that self-employed persons 
are independent in setting their working hours and the period in which they 
will perform their working activities. Therefore, this theory is particularly 
applicable to women with children who require an improved reconciliation 
of their professional activities with the family duties. 

2.2. Working time policies that promote gender 
equality between men and women
Time is a unit of measurement in life and professional cycles of peo-

ple. The working time (as one of the main institutes of the Labour Law) is a 
mechanism for quantifying the number of hours in which employees perform 
their duties. Modern Labour Law theory faces a difficulty in defining this 
institute, because of the more flexible dichotomy between the boundaries of 
“working time and time for rest” (Kovačevič, 2013). Between these bounda-
ries, there is the incidence of the “on call” and “standby” arrangements that 
make the definition of working time and its separation from the time for rest 
more difficult. 

Working time issues are at the heart of the labour law debate since 
the early start of the industrial revolution. The development of working time 
policies can be illustrated through three historical and evolutionary phases. 

The first phase in the regulation of working time had occurred as a 
direct consequence of the “laissez faire” model and the unlimited number 
of working hours that generated numerous workplace accidents. Hence, the 
period immediately after World War I was marked by the universal regulation 
of the working time within the frames of the international and national labour 
legislations. This period is characterized by the adoption of the International 
Labour Organization (ILO) Hours of work Convention, No.1 of 1919, which 
limited the hours of work in industrial undertakings to eight in the day and 
forty-eight in the week. An identical standard in terms of the duration of 
working time was established for the workers in commerce and offices. This 
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standard was set by the ILO Hours of work (Commerce and Offices) Con-
vention, No.30 of 1930. 

The second phase includes the period of time beginning shortly before 
the World War II and lasting until the onset of the economic crises triggered 
by the oil shocks that occurred in the seventies of the twentieth century. The 
main feature of this phase is the further reduction of working hours that were 
institutionalized in the ILO Forty hour week Convention, No.47 of 1935 and 
the Reduction of hours of work Recommendation, No.116 of 1962. These 
labour international standards are aimed at stimulating the employment and 
promoting advanced work-life balance of employees. 

The third phase in the regulation of working time occurs in the seventies 
of the twentieth century and lasts until today. This period has been marked 
by the tendency for further reduction of the working hours, introduction of 
flexible forms in the organization of working time and strengthening the 
work-life balance policies. The international labour standards that regulate 
the working time consist of two basic legal acts such as the Workers with 
family responsibilities Convention, No.156 of 1981 and the Part time work 
Convention, No.175 of 1994. These regulations reaffirm the ILO’s commi-
tment to promote mechanisms for improved work-life balance and increased 
inclusiveness of labour markets through the provision of quality part-time 
work.   

The working time is one of the most significant instruments aimed at 
reducing gender inequalities between men and women. It contains a multidi-
mensional mechanism which affects women’s conditions of work in the labour 
market and it focuses particularly on: increasing the participation of women; 
reducing the gender pay gap; decreasing the occupational and structural 
gender segregation between men and women; improving the reconciliation 
between the professional responsibilities and family commitments of workers 
and reducing the concentration of women in the informal economy. 

2.2.1. Policy goals of the working time regulations 
and measures to reduce gender inequalities
In theory, there can be encountered several key objectives arising from 

the working time policies. These objectives are in a favor of increased gender 
equalities among men and women inside the labour markets and beyond them. 
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Table 1: Policy goals of the working time regulations (Fagan, 2009)

FIRST GOAL – minimizing any obstacles deriving from the 
working time regulations and organization, in order to increase women’s 
participation in labour markets and their employment rates

SECOND GOAL – reducing the constraints arising from the working 
time regulations and organization, which are related to the possibility of 
women to access to managerial positions and other professions and sectors 
that are predominately represented by men

THIRD GOAL – developing working time schedules that can 
improve the quality of the work-life balance and reconciliation between 
professional obligations and family commitments of employees

FOURTH GOAL – equal treatment of full time and part time 
workers, including the possibility to transform the full time work into part 
time work in different phases of the life courses of workers

FIFTH GOAL – adjusting the working time schedules of men to 
the needs of the family and increasing  the participation of men in family 
responsibilities or redefining the gender division of labour within the 
family

The basic goals that determine the working time policies can be imple-
mented by several different measures and activities. Common denominator of 
all these measures and activities is the need to reduce the gender inequalities 
between men and women. 

First two goals of the working time policies refer to the need to increase 
female integration in the labour markets. These goals can be implemented 
through the following measures: collective working time reduction and incre-
ased possibilities for quality part time work. The third goal of the working 
time policies include the creation of appropriate working time schedules ai-
med at establishing and deepening the work-family balance. Such a goal can 
be realized using the following measures: incorporation of autonomous and 
flexible working time arrangements; introduction of leave policies (such as 
parental leave, paternity leave and other leaves related to the care of children); 
efforts to synchronize the operating hours of child care services (kindergar-
tens, elementary schools) with the working time arrangements of workers 
with family responsibilities and etc. The fourth goal is an extension of the 
previous three goals and it concerns the introduction of the principle of equal 
treatment between full time and part time workers, including the possibility of 
a transformation of the working time in different life stages. Finally, the last 
goal refers to the need to adjust the working hours of men in order to increase 
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their presence within the family and their share in the family responsibilities. 
The realization of this goal presupposes special incentives directed towards 
male employees in order to reconcile the professional responsibilities with 
their family life. Such a measure is the non transferable right to paternity 
leave (Messenger, Fagan, 2009). 

The basic goals of the working time policies and the measures and 
activities directed towards the implementation of these goals, establish a 
very narrow connection among themselves and they are found in a causal 
relationships. In the following section, we pay a particular attention to the 
collective reduction of working hours as a possible measure for overcoming 
the gender inequalities. 

2.2.1.1. The collective working time reduction as a possible measure 
to decrease the gender inequality

The tendency for a continuous reduction of the normal working time 
is one of the basic measures of the countries aimed at stimulating a higher 
level of social equality which includes the gender components of the working 
hours (Schultz and Hoffman, 2006). The regulations on collective reduction 
of working hours have a positive impact on both the occupational safety and 
the health of people that work shorter but more productive working hours 
and the reconciliation between professional obligations and family life. A 
comparative review of different national labour legislations may lead us to a 
variety of working time systems aimed at limiting the duration of working 
hours. In most of the countries, the legislation determines the normal weekly 
working time (Blainpain et al, 1995). The findings from the analyses of the 
European countries’ national legislations regulating normal working hours 
demonstrate an increased level of convergence in setting the weekly limita-
tions on the number of hours of work. The scope of working hours which is 
determined by the statutory normal working time ranges from 35 hours per 
week in France to 45 hours per week in Switzerland and Turkey. The majority 
of the European countries stipulate a normal (full) weekly working time that 
extends to a maximum of 40 hours. Belgium envisages a normal (full) wee-
kly working time of 38 hours, while five other European countries (Cyprus, 
Germany, Ireland, Malta and Great Britain) have established a normal weekly 
working time of 48 hours which includes overtime (Source: http://www.ilo.
org/travail/lang--en/index.htm). The establishment of the upper ceiling and 
the maximal limitations to restrict the duration of working hours are the initial 
basis for ensuring a healthy, safe and socially acceptable working time. Still, 
more appropriate indicators illustrating the gender dimensions of working time 
are the average working time (which comprises the actual hours of full time 
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and part time work) and the distribution of working hours (which displays 
the gender classification of workers who work with different hours of work). 

The average working time is based on the working hours of full time 
and part time workers. This analysis takes into account the average working 
hours of the “wage employees” solely, and it does not take into account the 
employment rates in different countries. In other words, some countries might 
have long working hours for currently employed persons but a low participa-
tion rate, while other countries might have shorter working time but higher 
employment rates. 

Graph No.1 (Average weekly working hours of male and female wage 
earners in Europe)

 

Source: (Eurofond, Working time and work – life balance in a life 
course perspective, 2012).

Graph No.1 illustrates the average weekly working time for female and 
male wage earners in 34 European countries. The basic conclusion that can 
be drawn from the analyses of the data is that there is an evident gap between 
the average working hours of south-east and north-west European countries. 
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Graph No.2 (Average weekly working hours of male and female wage 
earners in Europe, by gender)

Source: (Eurofond, Working time and work – life balance in a life 
course perspective, 2012).

Graph No.2 displays the average working hours of women and men 
in Europe. The basic conclusion that can be drawn from the analyses of the 
data depicted in Figure No. 2 is that on average men work longer working 
hours than their female counterparts in all European countries. However, the 
extent of the gender time gap differs across European countries.

The analyses of the distribution of working hours enables us to deter-
mine the organization of working time and concentration of working hours 
among male and female workers. The distribution of working hours does not 
have a unified pattern. Therefore, we are frequently witnessing a mismatch 
between the standard working hours (displayed through the legal structure of 
normal working time) and the actual working hours of workers. The mismatch 
results from the gap between the excessively long working hours and the 
short working hours that frequently create the so-called “underemployment”. 
The gap between standard and actual working hours has gender implications 
affecting the gender equality between men and women in the labour markets 
and beyond them. In theory, the binary division of the working time on a 
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“very long working hours” and “very short working hours” is known as a 
bifurcation of working time. The bifurcation of working time usually results 
from “a new occupational divide between jobs that demand excessively long 
days and jobs that provide neither sufficient time nor money to meet workers’ 
needs” (Schultz, 2000). Such a situation leads to a concentration of working 
hours at the margins of the working time, contributing to the occurrence of 
the so-called “overemployment” and “underemployment” of workers. Star-
ting from the “gender contract” and the still prevailing “dual earners / female 
caregiver” model, we have come to the conclusion that the “overemployment” 
is more common for male employees, unlike the “underemployment” which 
is more common for female employees. The “overemployment” presupposes 
long working hours for one of the spouses (usually the husband) while pre-
ssuring the other spouse (usually the wife) to reduce the number of working 
hours in order to take care of the family and the household. Conversely, the 
“underemployment” reduces the economic power of one of the spouses (mostly 
women) due to the insufficient number of hours of work, while pushing the 
other spouse (usually the husband) to work excessively long working hours 
in order to satisfy the material and financial needs of the family. So, in both 
of the instances (“overemployment” and “underemployment”) the sacrifice 
of certain preferences of the spouses is quite evident because on the one hand 
(mostly among women) there is a reduction of the professional perspectives, 
and on the other hand (mostly among men) there is a reduction of the time 
spent with the family. Hence, we can conclude that the bifurcation of working 
time usually produces adverse implications on the equality of the distribution 
of working hours between men and women affecting the gender equality in 
the labour markets and beyond them. 

The theory identifies several different typologies of working time regi-
mes based on the extent of the gender equality in the distribution of working 
hours between men and women (Conaghan, 2006). Identifying the historical 
and evolutionary models of working time in countries with a liberal orienta-
tion, Deborah Figart and Ellen Mutari have identified the following working 
time models:

• the male breadwinner model
• liberal flexibilization
• high-road flexibilization and
• solidaristic gender equity model
The first model occurs during the industrial revolution. This model is 

characterized by the excessively long working hours performed by the male 
employees who work in the factories and the industry of heavy production. 
The second model corresponds to the market deregulation policies that were 
intensified between the eighties and the nineties of the last century. This 
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model is characterized by a reduction in the gender segmentation of labour 
enabling an increased access of women in the labour markets. Yet, women are 
commonly subjected to a marginal part time work and they are exposed to “un-
deremployment”. The male breadwinner model and the liberal flexibilization 
model are classified as models with low gender equality in the organization of 
working time and distribution of working hours. The third model is based on 
the assumption that workers and employers have increased control over the 
organization of working time and production processes. This model can be 
classified as a model with high gender equality and it tends to strengthen the 
reconciliation between the needs and preferences of workers and employers 
regarding the organization and distribution of the working hours. Yet, the 
relatively weak regulatory framework and the poor legislation on protection 
of workers who are faced with “overemployment” or “underemployment” 
can limit the level of gender equality between men and women. Finally, the 
solidaristic gender equity model is founded on the concept of equal distribu-
tion of working hours between male and female employees. This model can 
be classified as a “high road” gender equality model.  

The theoretical basis of the aforementioned working time models and 
their levels of gender equality are set by the regulatory systems with a do-
minant liberal tradition. The attempt to make an integral typology of the 
working time distribution systems and their gender features, would lead us 
to the classification of five working time clusters such as: 

• Northern cluster 
• Liberal-market oriented cluster
• Continental and southern cluster
• Central and eastern European cluster
• Residual cluster 

These clusters are based on the grouping of European countries that 
share similar or identical characteristics in terms of gender distribution of 
working time. Below, we illustrate the three clusters of working time dis-
tribution through which we display the most significant differences in the 
gender dimensions of the distribution of working time among the countries. 
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 Graph No.3 (Working time distribution in the Northern cluster, by 
gender)

Source: (Eurofond, Working time and work – life balance in a life 
course perspective, 2012).

The northern cluster sets a fairly egalitarian concentration of working 
hours of men and women within the zone between 36 and 39 hours. While 
men are represented by 32%, women comprise 30% of the total number of 
employees within this block. This can lead to the conclusion that the working 
time in the Nordic countries has a tendency towards a collective reduction 
of standard working hours and increased gender equality in the distribution 
of working time. Still, the distribution of working hours at the margins of the 
working time (up to 20 hours and over 40 hours) underlines the gender diffe-
rences between male and female employees, i.e. the greater representation of 
women within the “marginal part – time work” and the greater representation 
of men within the “longer working hours” section. 
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Graph No. 4 (Working time distribution in the liberal market – oriented 
cluster, by gender)

 

Source: (Eurofond, Working time and work – life balance in a life 
course perspective, 2012).

The liberal market-oriented cluster displays a greater gender inequality 
in the distribution of working hours between men and women. The gender 
disparities within the standard working hours (40 hours per week) extends 
to 10 percentage points (39 % of men compared to 29% of women work 
standard working hours). The unequal distribution of working hours can be 
perceived within the margins of the working time as well. Thus, nearly 25% 
of the women are working very short hours, compared to only 8% of men. 
Conversely, remarkable is the high incidence of men working extremely long 
hours (48 hours or more per week) compared to women. It means that 16% of 
male work extremely long working hours compared to 6% of female workers. 
Similar data can be identified in the continental and southern cluster, where 
44% of women work less than 35 hours of work, while over 80% of men work 
longer than 35 hours of work per week. 
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Graph No.5 (Working time distribution in the residual cluster, by 
gender)

 Source: (Eurofond, Working time and work – life balance in a life 
course perspective, 2012).

Both continental and southern clusters, as well as the residual cluster 
(composed of the non EU member countries) have displayed similar conditi-
ons. The main feature of these clusters is the high concentration of male and 
female working hours within the standard working time (which equals to 40 
hours) and the low distribution of working hours within the lower margin, 
i.e. short working hours. The data analyses of the residual cluster indicates 
that 42% of men and 40% of women are engaged in a standard (full) time 
work unlike the continental and southern cluster where men and women (with 
more than 50%) are identically engaged in the standard (full) time work. Still, 
the main feature that distinguishes the residual cluster from all other clusters 
(including the continental and southern cluster) is the large concentration of 
the working hours in the zone of excessively long working time. Data show 
that 40% of men and nearly 30% of women report that they work at least 
48 hours per week. The data analyses of the residual cluster lead us to the 
conclusion that there are no large gender gaps in the distribution of working 
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hours within this cluster unlike some other clusters. Yet, this situation is not 
a benchmark for the “gender equality” of the residual cluster countries, but 
it is a result of the low labour market participation and employment rate of 
women. The part time work incidence in nearly all ex-communist countries 
is at a low level, ranging from 2.6% in Bulgaria to 10.4% in Slovenia. The 
residual cluster displays other adverse conditions that generate negative im-
plications in terms of both the occupational health and safety of workers and 
the reconciliation of professional obligations and family life. The practice of 
working extremely long hours of work confirms the adverse impact of the 
long working time on the occupational health and safety and the work-family 
balance of workers, regardless of the gender belonging. 

3. Conclusions

The conclusions arising from the overall analysis of the average wor-
king time and the distribution of working hours among workers, determine 
that the countries are facing a gap between the standard (normal) working 
time stipulated by the labour legislation and the actual working time which 
is implemented in the practice. This gap is widening in terms of the gender 
dimensions of working time that display the concentration of women’s working 
hours in the bottom margin while men’s working hours are concentrated in 
the upper margin of the working time. Countries that have the most evenly 
distribution of working hours in the standard working hours zone (40 hours) 
are countries with a relatively lower employment rate of women. 

Additionally, these countries record an increased participation of wor-
kers in the “excessively long working hours” zone, which is contradictory to 
the tendency of collective reduction of working hours. We believe that the 
legal interventions for reducing the normal working time and the countries’ 
measures and policies aimed at stimulating more equitable distribution of 
working hours would inevitably lead to increased gender equality in the orga-
nization of working time. The collective working time reduction accompanied 
by a re-regulation aimed at improving the quality of the part time work will 
contribute to an enlarged concentration of both men and women in the de-
cent working time zone. Such a situation will level their preferences and will 
improve their possibilities to obtain better financial prosperity and enhanced 
dedication to the families. 
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КАКО ПРОПИСИ О РАДНОМ ВРЕМЕНУ 
УТИЧНУ НА РОДНЕ НЕЈЕДНАКОСТИ

Резиме
Покушај да се открију узроци економске рецесије у ЕУ је сложен 

процес. Као главни разлог криза према гледиштима у академским 
расправама утврђује се непрестана неједнакост међу људима, нарочито 
неједнакост у приходима. Стога је излаз из криза у унапређењу политика 
у правцу повећања једнакости, укључујући родну једнакост.

У овом раду аутори истражују прописе о радном времену 
као могући чинилац који доприноси одлуци жена да не учествују на 
тржишту рада и предлажу политике за повећање родне једнакости. 

Рад жена на неодређено време постао је преовладавајући радни 
образац у више индустријализованих земаља. Међутим, право на рад, 
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плате, приступ социјалној заштити и могућности за каријеру и даље 
су ограничавајући чинилац за пуну родну једнакост. Ове елементи 
наглашавају неизвесност рада на одређено време. У погледу породичних и 
одговорности у домаћинству које се јављају као ограничавајући чинилац 
за учешће жена на тржиштима рада, политике радног времена могу 
да обезбеде одређене механизме за охрабривање равнотеже између 
рада и живота. У последњих неколико година све је већа литература и 
докази који предлажу да флексибилно радно време, одсуство због хитних 
породичних разлога, законска права да се промени радно време према 
потребама запослених појединаца, усклађеност са разним временским 
решењима заједнице, као што радно време предшколских и школских 
установа може да помогне већем учешћу жена на тржишту рада (Ли 
(Lee), Макен (McCann) и (Месинџер (Messenger), 2007).

Овај рад се састоји из три одељка. Одељак 1 уводи предмет 
истраживања. У Одељку 2 разматрају се кључни изазови запослених 
жена на тржишту рада и основне политике о радном времену чији је циљ 
унапређење родних једнакости између мушкараца и жена са посебном 
пажњом на расподелу радног времена према роду наглашавајући 
нужност колективног смањења радног времена. Кључни закључци рада 
изложени су у Одељку 3.

Кључне речи: радно време, пол, неједнакости.
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ЗНАЧАЈ ПРЕВОЂЕЊА КОД 
ТУМАЧЕЊА ПРАВНИХ НОРМИ

Апстракт: Тачност језика и његовог превођења у писању и 
тумачењу правних норми је од изузетног значаја, јер грешке 
које се притом могу догодити не само да могу да услове тачност 
норме, већ и да доведу до другачијег значења те норме, или, пак, да 
се примењује нешто што није била намера номотворца. Краћом 
анализом појединих примера у којима указујемо на преводилачке 
грешке, на практичан начин желимо да прикажемо како оне 
утичу на погрешно тумачење одређене правне норме. Грешке у 
преводу које представљају очите омашке могу се толерисати, 
али само у случају да оне не утичу на садржину, а тада се 
примењује принцип procès-verbal.
Кључне речи: језик у праву, тумачење и примена права, правне 
норме, грешке у преводу.

Значај језика у праву (когентном и аутономном)

(1) Право чини скуп правила којима се регулишу различити односи 
међу људима (привредно-економски; породични; грађански; кривични; 
односи поводом рада и у вези са радом итд.). Та правила су садржана 
у одговарајућим правним актима (изворима права). Боље речено, у 
питању су општи правни акти, дакле правни акти који делују на општи 
начин – према свима (erga omnes). Опште правне акте (устав, закон и 
подзаконски акт) доноси држава, тј. надлежна власт (законодавна и 
извршна власт). Опште правне акте доносе и недржавне организације 
у потреби регулисања својих међусобних односа, али и односа међу 
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људима (члановима) које те организације представљају. Овде се ради о 
нормативном деловању различитих удружења грађана, професионалних 
и струковних организација (синдиката радника и послодаваца) и других 
невладиних организација. Правни акти које доноси држава називају 
се когентним правом (ius cogens), а које се примењује независно од 
воље људи и под претњом принуде (могућност принудног извршења 
прописаних правила). Правни акти које доносе недржавне организације 
чине аутономно право, јер је продукт воља тих организација које су 
аутономне, одвојене од државе.

Независно од тога да ли је реч о когентним или аутономним 
општим правним актима, пошто и једни и други делују erga omens, 
они морају бити тако написани да их свако може лако и јасно разумети 
и по њима се владати. Када би закони били писани сувише стручним 
(правничким) језиком, много људи не би могло да схвати суштину 
правила понашања која их обавезују те се не би  могли понашати у 
складу са тим правилима. То би угрозило erga omnes дејство права. Ово 
је свакако јасно и законодавцу и онима који стварају аутономно право. 
Делимично се наведена опасност језичког неразумевања права може 
избећи путем примене правила које говори о томе да непознавање права 
не извињава никог и шкоди (ignorantia iuris nocet), што људе може довести 
под удар правне норме. Зато, примарни циљ сваког номотворца јесте у 
томе да сви, на које се правна норма односи, правилно схвате поруку 
норме и да се добровољно у складу са њом понашају. Прва предпоставка 
за то јесте да језик норме мора бити приступачан и недовољно ученим 
(нестручним) људима. Истакнути правни писац Рудолф Јеринг (Jehring) 
је истицао да номотворац треба да мисли као филозоф, а да пише као 
сељак.1 Притом, краткоћа изражавања законских мисли је пожељна, 
али уз употребу неопходних, одређених и јасних речи. На тај начин 
ће читалац (извршилац) закона одмах разумети, осетити и прихватити 
правило које се на њега односи.2 Закони који свима прописују начин 
живота – треба сви да разумеју.3

У сваком правном систему постоји више грана права (грађанско 
право, кривично право, управно право, привредно право, радно право 
итд.). Традиционално код неких грана права доминирaју когентни општи 
правни акти (кривично, управно право). Творац таквог права, као што 
рекосмо, јесте државна власт. У тој творби права учествују, по правилу, 

1  Према М. Поповић, Белешке о језику и правној терминологији, Зборник за 
друштвене науке, Матица српска, Нови Сад, св.56/1971, стр.161.

2  Љ. Ив. Јовић, Моћ речи, Архив за правне и друштвене науке, бр.3-4/1987, стр.488.
3  Љ. Ив. Јовић, Законодавни језик мора бити једноставан и стваралачки, Архив 

за правне и друштвене науке, бр.1-2/1983, стр.107.
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правни стручњаци користећи и одговарајући стручни правни језик. Са 
друге стране, постоје и такве гране права код којих, поред когентнних 
правних аката, значајно место имају и аутономни општи правни акти 
који су продукт воља недржавних организација, привредних субјеката 
и других (нпр. радон право, привредно право). Аутономно право, 
превасходно, резултат је социјалног дијалога, односно колективног 
преговарања међу социјалним партнерима оличеним у синдикатима 
запослених, удружењима послодаваца и у држави као социјалном 
партнеру. И држава се јавља као послодавац многим запосленим 
службеницима и намештеницима, те се у процесима остваривања 
социјалног дијалога и колективног преговарања са синдикатима тих 
запослених лица (службеника и намештеника) јавља као социјални 
партнер. Дакле, та врста аутономног права резултат је консензуса и 
демократског комуницирања међу наведеним социјалним партнерима. 
Постоји још једна врста аутономног права – то је хетерономно аутономно 
право, као резултат једностраног нормативног деловања привредних 
субјеката и других појавних облика послодаваца. То право чине општи 
правни акти привредних субјеката (статут, правилници, одлуке општег 
карактера).

Управо у вези са стварањем и тумачењем аутномног права, од 
посебног је значаја  питање употребе правне терминологије, јер и творци 
тог права и адресати којима је право упућено не морају бити никакви 
правни стручњаци. Дакле, код аутономног права је посебно наглашена 
потреба да језик норме треба бити приступачан и недовољно ученим 
људима. Академик Радомир Лукић је указивао да језик законодавне 
власти мора бити јасан, што ближи народном, са што мање правних 
термина, како би се закони учинили разумљивијим обичним грађанима.4 
Али ову потребу је тешко задовољити. Ово из више разлога.

Најпре, због чињенице да на свако национално право велики 
утицај имају како међународни, тако и регионални правни извори 
(богати општим, универзалним правним начелима и стандардима и 
стручном правном терминологијом), а у чијим оквирима се унутрашње 
право мора кретати. Отварају се питања којима је често тешко наћи 
одговор: да ли треба да постоји разлика у погледу језичког изражавања 
општих, међународних, наднационалних правних начела и стандарда у 
националним правима? Како поступити у оквиру исте гране права када 
се међународно и регионално право имплементира когентним правом, а 
како када се имплементира аутономним правом? Како језички обрадити 
општа правна начела, а како конкретне правне институте и норме, те да 

4  Р. Д. Лукић, Теорија државе и права, Савремена администрација, Београд, 1976, 
стр.76.
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ли и у којој мери приликом те обраде треба да има утицаја и околност 
у којој мери тзв. широке народне масе (нарочито радници) искуствено 
препознају поједина правна начела и правна правила. Простор и сврха 
овог рада нам не дозвољавају да улазимо у дубљу анализу ових питања, 
али свакако заслужују одговарајућу пажњу под другим – одговарајућим 
насловима.

Затим, историјске прилике, традиција, идеолошке и политичке 
околности под којима је наше право настајало допринеле су томе да је 
оно у многоме било специфично и одударало од неких међународних 
стандарда. Ово нарочито важи за самоуправно – аутономно право 
(самоуправни општи акти – самоуправни споразуми, друштвени 
договори). Колективни уговори о раду, као најважнији интсрументи 
аутономног права засновани на принципу социјалног дијалога и 
социјалног партнерства, дуго времена били су на маргинама правног 
поретка. То је пратила и одговарајућа  терминологија: уместо радних 
односа постојао је израз „међусобни односи радника у удруженом 
раду”; уместо тржишта рада и капитала – „слободно удружени рад са 
средствима у друштвеној својини”; уместо послодаваца и предузећа – 
„основне организације удруженог рада”; уместо колективних уговора 
о раду – „друштвени договори и самоуправни споразуми” итд. Сада 
се ово аутономно право, засновано на принципу социјалног дијалога 
и социјалног партнерства, поново враћа у сам центар правног поретка. 
Због тога се и врше права језичка археолошка ископавања при стварању 
аутономног права и удахњује нови живот одавно напуштеним правним 
терминима.

Даље, недостатак одговарајуће индустријске културе и демо-
кратрије, као природног социјалног, правног и политичког амбијента за 
афирмацију социјалног партнерства и дијалога као предворја аутономног 
права, резултира одговарајућим језичким потешкоћама у стварању 
оваквог права. Индустријска демократија подразумева активну улогу 
социјалних партнера у стварању аутономног права уз њихово међусобно 
уважавање, толеранцију и са добром вољом (bona fides) у стварању тог 
права. Ово су аксиоми индустријске демократије, а њихово изостајање 
повлачи и изостојања одговарајућег аутономног права. Заправо, у 
језику права, те и аутономног  права, обично су присутне три врсте 
речи: речи из обичног свакодневног народног говора; позајмљенице из 
других страних језика; и речи које ствара сâм номотворац, тј. социјални 
партнери. Последње две групе речи су утолико присутније у аутономном 
праву, уколико је то право развијеније и обрнуто. Зато недостатак 
индустријске демократрије резултира и недостатком наведених група 
речи у нормативној активности социјалних партнера.
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(2) Социјални партнери најдиректније се сучељавају по питањима 
из области радног и привредног права. Социјални дијалог, као редовни 
начин комуникације социјалних партнера,  води  се поводом питања 
запошљавања, сигурности и стабилности запослења, вишкова запослених, 
новчаних примања по основу запослености или у случајевима промене 
послодавца, његове инсолвентности, осигурања на раду и у вези са 
радом. Социјални партнери су колективитети који представљају раднике 
и послодавце, односно то су струковна (професионална) удружења 
радника и послодаваца – синдикати радника и удружења послодаваца. 
Социјални партнер на тржишту рада и капитала јесте и држава, јер је и 
она власник капитала (државне својине) те се са те позиције јавља многим 
запосленим лицима као послодавац (службеницима и намештеницима) 
у државним органима. Преко наведених социјалних партнера, најшире 
радно-ангажоване народне масе (запослени)5 изражавају и артикулишу 
(социјално и правно) своје интересе. На тај начин се најшире народне 
масе јављају и као творци и као адресати права: као творци – преко 
наведених социјалних партнера и социјалног дијалога закључују 
колективне уговоре о раду (као најважније аутономне правне изворе ); 
као адресати – нормативана садржина тих уговора делује опет према тим 
истим запосленима и послодавцима (erga omnes), на једној територији 
или у одређеној бранши (зависно од врсте колективног уговора). У сваком 
случају, правна пракса социјалних партнера обезбеђује богатији језички 
репертоар него што га срећемо у језику законодавца или у правосудном 
говору. У овом последњем више се задржавају старији језички елементи 
и архаизми.6 Премда и језик суда мора бити разумљив свим странама и 
учесницима у судским поступцима, не само судијама и адвокатима, већ 
и грађанима који су лаици у погледу права и правне терминиологије, 
како би и ти грађани могли да учествују у судским поступцима (као 
тужиоци, тужени, сведоци, вештаци итд.).7

Социјално-економски значај запошљавања, рада и привређивања, 
као егзистенцијалних и незаобилазних питања у сваком друштву и 
у животу сваког човека, по себи препоручује енглески језик као 

5  Према статистичким подацима Националне службе за запошљавање, највећи 
број радноангажованих људи (они који раде и живе од свог рада) ангажовано је у 
форми запослења код послодаваца, а мањи број су предузетници и друге самосталне 
делатности, пољопривредници итд. То је логична последица чињенице да највећи број 
људи нема имовине или других средстава која би се могла користити у предузетничком 
раду, пољопривреди и слично, већ једино чиме располажу јесте њихова здравствена и 
радна спсобност коју могу ангажовати кроз запошљавање код послодаваца.

6  N. Visković, Jezik prava, ITRO Naprijed, Zagreb, 1989, str.41.
7  Др С. Таборошки, Језик у праву, Мајски правнички дани – право и језик, Правни 

факултет у Крагујевцу, 2006, стр.37.
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светски језик и као језик који је најприсутнији у најширим народним 
и радничким масама. У животу човек се не мора никада срести, на 
пример, са правилима кривичног права, али мора се срести, хтео или 
не, са правилима оних грана права која се тичу његовог стручног 
образовања, радног ангажовања и обезбеђивања средстава за живот по 
основу рада (предузетништво или запослење), осигурања у вези са радом 
од различитих социјалних ризика који неминовно прате рад човека 
(повреде на раду и ван рада, професионалне и друге болести, смрт) итд.

Поред реченог, горе наведено о значају социјалних партнера и 
њихове улоге у стварању аутономног права, упућује на енглески језик као 
најприсутнији у овом праву.  Доминантни језик социјалних партнера на 
међународном плану и у међународном правном жаргону јесте енглески 
језик. На пример, при Међународној организацији рада, као најважнијем 
творцу међународног радног права, у организационом и функционалном 
смислу, кључни принцип јесте принцип социјалног партнерства, односно 
трипартизма, међу представницима земаља чланица. Земље чланице 
представљају делегати запослених, послодаваца и државе (принцип 
трипартизма), међу којима се води, у оквиру одговарајућих органа и 
тела, социјални дијалог као начин усаглашавања ставова, доношења 
одређених аката, решавања спорова итд. Донети акти (конвенције, 
препоруке и други акти), као извори међународног радног права, пишу се 
у основи на енглеском језику, мада се преводе и на друге језике. У нашој 
земљи, након усвајања (ратификације) наведених аката (извора), закон 
о ратификацији садржи текст акта на енглеском и на српском језику.

Даље, најстарији корени  законодавства о привређивању и раду 
срећу се у Енглеској у почетку XIX века.8 То је и разумљиво, јер је 
у Енглеској започела индустријска револуција и дошло до најбржег 
индустријског развоја, а што је омогућило и појаву  предузетништва, 
индустријских радника и најразвијенијег радничког покрета. Ово је 
довело до првог државног интервенционизма у области предузетништва 
и запошљавања радника. Интервенционизам је узнуђен снагом 
радничког покрета и радничких револуција. По угледу на овај, касније 
се и у другим земљама јавља државни интервенционизам у потреби 
регулисања односа на тржишту рада и капитала. Сем реченог, Енглеска 
је једна од настаријих и највећих колонијалних сила. Колонијалне силе 
су увек тежиле да својим колонијама и њиховом окружењу наметну 
сопствени језик и соспствено право, те и језик права, као најаче изразе 
цивилизацијско-културне превласти.

8  Више о томе: A. Eggebrecht et. al, Povijest rada, Grafički zavod Hrvatske, Zagreb, 
1987, str.141 i dalje.
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На крају и савремени процеси глобализације и интернационализације, 
а са тим у вези и питања везана за слободно кретање људи, капитала, 
роба и услога, запошљавања и положаја запослених, са своје стране, 
обезбеђују велике просторе за инпуте енглеског језика у праву. Прво, 
сва ова питања непосредно интересују најважније међународне и 
регионалне међудржавне организације (Организацију уједињених 
нација, Међународну организацију рада, Савет Европе, Европску 
унију и друге), а код ових организација своје доминантно присуство, 
како је већ речено, има енглески језик. Наиме, управо захваљујући 
својој традиционалној надмоћи Енглеска, али друге снажне државе и 
културе (америчка, француска, немачка), значајно утичу на обликовање 
међународних односа, а притом на употребу њихових језика у правном 
обликовању тих односа. Зато, није чудо што је, у првом реду, главни 
радни језик код наведених међународних организација – енглески језик. 
Друго, наведена питања су најтешње повезана са привредним и радним 
правом, јер су ове правне гране наведеним питањима најближе, односно 
најближе су свакодневном професионалном раду као претпоставци 
живота појединаца и опстанку друштва. Заправо, ради се о елементарним 
људским тј. социјално-економским правима, као универзалним правима 
која су у основи дефинисана универзалним правним актима наведених 
унуиверзалних и регионалних међудржавних организација.

Значај превођења  у тумачењу права

(1) Недвосмислено се може рећи да је начело законитости фунда-
ментално начело сваког правног поретка. Константно је интересовање 
за овим начелом, те не чуди огромна правна књижевност различитог 
карактера, обима и намене, као и обиље  савета о томе шта треба да се 
учини да би законитости било више а незаконитости мање.9 У правној 
литератури могу се срести  многобројни изразима за законитост (у 
француском језику користи се реч „légalité”; у енглеском и америчком „le-
gality”, „rule of law”, „government under Law” и „due process”; у немачком 
„Legalität”, „Rechtsstaat” и „Gesetzmaessigkeit”; у шпанском “legalidad‘‘; 
у италијанском “legalità‘‘; у руском “законност” итд). Наведени изрази 
којима се означава начело законитости немају увек исто значење, већ 
садрже у себи различита посебна значења или веома фине нијансе које их 
практично чине различитим, те се стога могу разликовати и раздвојити 
изрази за општи појам законитости (légalité, Legality, Legalität, Gesetz-
maessigkeit, Legalidad, legalità и законност) од посебних израза за неко од 

9  Д. Митровић, Начело законитости, Анали Правног факултета у Београду, година 
LII, бр. 1–2, 2004., стр. 56.
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више различитих значења начела законитости (Rule of Law, Government 
under Law, due process, Rechtsstaat). Истакнућемо још да често ни исти 
изрази за законитост немају исто значење, што доводи до примене, 
односно употребе, уобичајене терминологије, која често не означава 
ниједно од главних значења начела законитости.10

Значај законитости и са тим у вези тумачења и превођења права,  
може се сагледати и са тачке потребе учлањења и касније чланства 
у Европској унији (ЕУ). Постоји неопходност испуњења одређених 
критеријумима али и спровођење правне легислативе Европске уније, јер 
свака држава кандидат за учлањење и чланица је у обавези хармонизације 
свог права са правом acquis communautaire, односно примене права и 
обавеза која произилазе из примарних и секундарних извора ЕУ. Речено 
упућује на закључак да је превођење правних норми, са страног на 
матерњи језик, први корак у правилном разумевању и тумачењу права 
написаног на страном језику.

(2) О тумачењу започињемо полазећи од става Емилиа Бетија 
(Emilio Betti) и дефиниције херменеутике као научне дисциплине 
која се бави тумачењем као вештином разумевања неког “облика који 
садржи смисао” и откривања његовог значења.11 Такође, потребно је 
споменути и Фридриха Шлајермахера (Friedrich Schleiermacher) који 
је сматрао да је задатак онога који тумачи да  се уживи у свет аутора 
и да спозна импулс из којег дело настаје, како би могао да разликује 
главне и споредне ауторове мисли а све са циљем да кроз садржајну 
анализу текста створи одређени вид саосећања према аутору и његовом 
стваралачком мишљењу.12

С обзиром да смо као задатак умећа тумачења навели откривање 
истинског смисла неког вишесмисленог текста, намеће нам се питање која 
је то инстанца која одређује шта представља истински смисао. Инстанца 
нам је потребна и како би могли да разлучимо прави смисао текста од 
онога који то није, те је стога Платон под инстанцом подразумевао оно 
што је песник мислио када је одређене стихове састављао, односно оно 
што је својим стиховима намеравао да каже. Савремена херменеутичка 
теорија то назива термином ауторове интенције.13

Херменеутика права, као умеће тумачења права, означава 
нормативни садржај који се тумачи правним аргументима. Тумачење 

10 Ibid.
11 Е. Бети, Херменеутика као општа метода духовних наука, Књижевна заједница 

Нови Сад, 1988., стр. 11.
12  S. Hrnjez, Subjektivitet i tumačenje u Šlajermaherovoj hermeneutici, Arhe, 2010., 

vol. 7, br. 14, str.179.
13  И. Деретић, Да ли нам је херменеутика уопште потребна: Платон о умећу 

тумачења, Филозофија и друштво, 2011., стр.216.
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правних норми можемо да сагледамо и кроз судску реторику али не 
само на начин изражавања правног садржаја говором већ и као начин 
тумачења права посебно због важности коју у праву има аргументација 
која је заснована и на тумачењу права. Спона између нормативног 
правног садржаја и стварности у којој би требало да се нормативно 
право остварује, представља тумачење тог садржаја које је услов његовом 
практичном остваривању.14

Из до сада свега поменутог можемо да закључимо да тумачење 
представља процес и везу онога који је носилац идеје и онога ко је 
тумачи на начин што се са преносом оређеног садржаја, односно идеје, 
требају спознати и изазвати исти садржаји  односно исте идеје. Најчешћи 
посредник између носиоца идеје и онога ко тумачи представља језик.

Последњих педесетак година постоји идеја уједињења европских 
земаља док са друге стране основно обележје света у коме живимо 
представља глобализација, те се може покренути питање међудржавног 
споразумевања, под чиме можемо да подразумевамо и процес тумачења 
правних норми.

Такође, намеће нам се и питање о могућности да међудржавно 
споразумевање неизоставно води ка хармонизацији разлика, те у којој 
мери та евентуална хармонија разлика може да представља стабилну 
или трајну творевину.15

Посматрајући тумачење из угла правне науке, оно представља 
најважнији део процеса сазнања правне норме, док без процеса сазнања 
правне норме нема ни примене исте, јер не постоји могућност деловања 
норме. Норма представља правило о понашању које је упућено на људску 
свест и вољу, а да би правна норма могла да делује на онога на кога је 
упућена, првенствено је потребно да се за њу сазна, па тек тада се може 
очекивати деловање у скаду са њом, осим ако не постоји њено кршење.16

Тумачење правних норми претходи разумевању на начин што се 
тумачење дефинише као откривање значења, односно смисла правне 
норме (тумачење је довођење до разумевања).17

Можемо да закључимо да би норма била првилно сазната потребно 
је да првенствено буде јасна али и правилно протумачена, а подсетићемо 

14 М. Надаждин Дефтердаревић , Судска реторика: аргументација у служби 
херменеутике, Правна мисао, број 3–4/2012, стр. 7-8.

15 М. Савић, Херменеутика и интеркултурално споразумевање у епохи 
глобализације, Филозофија и друштво, 2011, стр.4.

16 Р. Лукић и Б. Кошутић, Увод у право, Правни факултет Универзитета у Београду, 
2007, стр. 259.

17  С. Бован, Тумачење права као вредновање на основу контекста – прилог 
конструктивној теорији тумачења, Анали Правног факултета у Београду, година 
LX, 1/2012., стр.84.
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да суштину правне норме представља њено значење. У случају када се 
норма не протумачи на правилан начин можемо да поставимо питање 
која се онда норма примењује, јер тада се не примењује изворна норма 
већ нека сасвим друга која могуће да и не постоји, док као последицу 
можемо да имамо неадекватну примену права.

Тумачење правних норми можемо да сагледамо и са становишта 
тумачења од стране државних органа или правне струке, односно научног 
тумачења. Када је реч о државним органима можемо да разликујемо две 
врсте тумачења и то аутентично тумачење (када законодавац тумачи свој 
закон) и судско тумачење. Потребно је истаћи да је тумачење могуће и 
од стране недржавних органа али она немају никакву обавезну правну 
снагу, за разлику од државних органа који имају одређену обавезну 
правну снагу, у већој или у мањој мери.18 Иако акценат рада неће 
бити на другим начинима тумачења, поменућемо да поред поменутих 
тумачења која спадају у тумачења према извору, односно субјекту 
који врши тумачење, постоје и тумачења према начину, а ту можемо 
да разликујемо: језичко, граматичко; логичко; циљно; историјско; 
систематско и упоредно тумачење.19

Поступак тумачења односно утврђивања правног значења 
започиње утврђивањем тачног значења сходно “законику значења”, 
прецизније речено, започиње од утврђивања језичког значења. Језичко 
значење може бити јасно (реч у најширем смислу) или нејасно. Важно 
је поменути да је од велике важности језичко значење норме јер од 
тога у значајној мери зависи резултат тумачења. Да би се утврдило 
право значење норме, мора се извршити упоређење између језичког 
значења норме и правог значења како би се утврдило да ли се поменута 
два значења слажу или разилазе. Када се слажу, тумачење се сматра 
завршеним, док у случају када се не слажу, у извесним случајевима 
поступак тумачења се наставља исправљањем језичког значења правним 
значењем норме.20

До сада смо већ навели да језичко значење добијено језичким 
тумачењем може бити јасно или нејасно. Потребно је истаћи да језичко 
значење добијено језичким тумачењем, у ретким случајевима, потпуно 
јасно и одређено, и тада не постоји потреба за додатним разјашњењима 
и ближим одређивањима. Када је језичко значење добијено језичким 
тумачењем нејасно тада се мора разјашњавати другим средствима 

18  Ibid, стр.262.-263.
19  Б. Чејовић, Кривично право - општи и посебни део, Досије, Београд, 2006., 

стр.171-173.
20  С. Бован, Тумачење права као вредновање на основу контекста – прилог 

конструктивној теорији тумачења, op.cit., стр. 267.
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тумачења, чиме се истовремено утврђује и правно значење норме. У 
тим околностима се полази од узрока који су довели до нејасности 
правне норме како би се отклонила или избегла нејасност. Без улажења 
дубље у ову проблематику, поменућемо још да у теорији постоји три 
различита облика нејасности и то: први облик постоји када право ништа 
не прецизира о ономе о чему би требало да регулише (правна празнина); 
други облик је “бесмисленост норме” а то је када правна норма нема 
никакво значење односно да се не може открити садржај који се са њоме 
исказује; трећи облик је неодређеност, што представља случај када право 
има више значења, а притом се не зна који је од њих тачан. Специфичност 
неодређености огледа се у несавршености језика и употреби неодређених 
појмова.21

(3) Погрешно превођење правне норме, написане на страном 
језику, води и њеном погрешном тумачењу, разумевању, неадекватној 
имплементацији у унутрашњем праву и многоструким даљим 
негативним консеквенцама у пракси спровођења исте.

До сада смо већ могли да увидимо да тумачење представља један 
од основних и кључних аспеката у праву, првенствено због потребе за 
тачним разумевањем правне норме. Већ смо навели да у процесу стварања 
уједињене Европе, постоји обавеза  спровођења правне легислативе 
Европске уније, те је стога од изузетног значаја тачно превођење правних 
норми са службених језика Европске уније на српски језик, јер грешке 
у преводу правних норми, како смо напред рекли, могу да доведу до 
другачијег значења те норме, односно, довело би до тога да се изворна 
норма не примени, већ да се примени сасвим нека друга која можда и не 
постоји, док као за вероватну последицу можемо да имамо неадекватну 
примену права.

За превођење правних норми потребно је имати додатна знања и 
претходна искуства из правне области, посебно када се преводе делови 
текста који садрже значења која нису уобичајена или чак не постоје у 
српском језику, прецизније речено, када није могуће дословно превести 
одређену правну норму. Правна терминологија садржи одређене језичке 
специфичности које преводилац мора да препозна како би се избегла 
могућност погрешног превођења правне норме, што би сасвим извесно 
довело и до каснијег погрешног тумачења. Посебна пажња би се требала 
обратити на полиноме, односно речи које имају више значења, јер се 
грешком може користити једно значење речи док је у датом контексту 
потребно користити неко другачије значење. Слично је и са синонимима, 
који се не могу увек користити, иако би било “у духу језика”, јер у 
датом контексту, синоним једне речи са другим речима може да промени 

21  Ibid., стр.269.-270.
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значење правне норме. Неспорно је да би се са јасним преводом олакшало 
разумевање значења правне норме.

Грешке у преводу или очите омашке се могу толерисати 
(игнорисати) само у случају да оне не утичу на садржину норме односно 
да не нарушавају разумевање одређене целине и наравно да не доведу 
тумача у заблуду. За пример можемо да узмемо погрешно преведен 
предлог (помоћна реч у морфолошком смислу) што се може толерисати 
у случају уколико се појављује у таквом контексту да се јасно може 
увидети на које значење се односи, али ако погрешно преведен предлог 
мења потпуно значење превода онда је такав превод неприхватљив. У 
прилог поменутом, издвајамо следећи пример: 22

Any person who shall maliciously and willfully discharge a firearm 
at an inhabited house, occupied building, ... is guilty of a felony, and upon 
conviction shall be punished by imprisonment for seven years.

Свако лице које злонамерно и свесно употреби оружје у насељеној 
кући, насељеној(заизетој) згради, ... извршило је кривично дело и после 
осуде, казниће казном затвора од седам година.

На овом примеру се може сагледати погрешан превод преводиоца 
који су погрешно протумачили предлог у следећем делу реченице disc-
harge a weapon at an inhabited house. Они су то протумачили и превели да 
се ради о употреби оружја у насељеној кући. У оригиналном енглеском 
значењу то уствари представља да оружје које се користило је било 
усмерено на кућу, односно да кућа представља објекат напада. Можемо 
да увидимо да је за тачан и јасан превод потребно да преводилац има 
у виду неколико фактора почев од лексичких, граматичких, стилских 
итд.23

Потребу за прецизним (језичким) тумачењем можемо да 
сагледамо кроз пример следећег става суда: подносилац захтева је седео 
у аутомобилу свог пријатеља на паркингу и тада је због експлозије 
упаљача био повређен. Из разлога што је возач био осигуран, како је то 
и предвиђено у закону о друмском саобраћају, за повреде проузроковане 
на путу. Суд је сматрао да паркинг није био пут, јер пут предвиђа да се 
аутомобили крећу дуж њега до одредишта, стога, друштво за осигурање 
није било дужно да исплати полису осигурања, јер тужилац није био 
повређен због употребе аутомобила на путу.24

22  M. Bázlik, Common errors committed in translating (not only) legal documents, Brno 
studies in English, volume 35, no. 1, 2009. стр.13-14.

23 Ibid.
24  UK Parliament - House of Lords, Judgments - Clark (A.P.) and Others v. Kato, 

Smith and General Accident Fire & Life Assurance Corporation PLC Cutter v. Eagle Star 
Insurance Company, преузето са: http://www.publications. parliament.uk/pa/ld199798/
ldjudgmt/jd981022/clarke01.htm, 05.04.2014.
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Већ смо истакли да се неке грешке у преводу или очите омашке 
могу толерисати (игнорисати) само у случају да оне не утичу на садржину. 
Као пример можемо да наведемо извод из матичне књиге рођених који 
садржи свега неколико значајно функционалних делова иако садржи 
доста података, као што су: име и презиме особе на чије име се издаје; 
датум и време рођења; место и општина рођења; држављанство; имена 
родитеља и њихови ближи подаци;  накнадни уписи и забелешке и на 
крају име и потпис матичара. Посматрано из језичког угла, сви елементи 
имају исти статус односно они представљају именичке фразе, бројеве 
и имена. Грешке у имену особе на чије име се издаје, у датуму рођења 
или у именима родитеља представља значајан пропуст, за разлику од 
грешке у имену матичара или неке друге грешке из форме обрасца. Овим 
примером смо хтели да укажемо на грешке у преводу или у тумачењу 
које можемо да групишемо у грешке високог ризика и грешке ниског 
ризика.25

Преводиоци током превода морају да буду константно свесни да 
у великој мери, наочиглед, безазлене грешке могу да имају значајан 
утицај на касније тумачење правне норме. Стога је потребно уложити  
доста напора како до тога не би дошло.

Потребно је споменути да се у последње време све више користе 
аутоматизовани системи за превођење који су засновани на превођењу 
путем интернет сервиса (online web services), првенствено због њихове 
доступности и једноставне употребе. Иако резултати анализе веб сервиса 
за превoђење осцилирају од „смешно лоше” до „огромног успеха” може 
се рећи да је њихов првенствени циљ да се постигне разумно добар 
квалитет, мада нам се онда намеће питање шта тачно подразумева појам 
“доброг квалитета”. Неспорно је да би се идентификацијом слабих тачака 
могло допринети квалитетнијем унапређењу превођења посебно са 
морфолошке тачке гледишта.26

Најраспрострањенији аутоматизовани системи за превођење је 
Гугл преводилац (Google translate), првенствено јер је бесплатан веб 
сервис, а притом нуди превођење (са) и на језике који су у мањој мери 
распрострањени. На узорку од 200 реченица (100 краћих и 100 дужих) 
анализом професионалних преводиоца у циљу испитивања врста и 
учесталости грешака на тачност и адекватност превода утврђено је да 
постоји просечно 2,26 грешке по реченици. У кратким реченицама то је 

25 A. Pym, Text and risk in translation, Choice and Difference in Translation, University 
of Athens, Athens 2004., стр. 28.

26  С. Сељан, Т. Вичић, М. Бркић, BLEU Evaluation of machine-translated English-
Croatian legislation, The International Conference on Language Resources and Evaluation, 
Istanbul 2012., стр.2143.
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1,24 морфолошке грешке по реченици, док се у дужим реченицама број 
грешака удвостручује, односно повећава се на 3,28 грешке по реченици.27 
Имајући у виду неопходну тачност и јасност приликом тумачења и 
превода правних норми посебно због  језичке специфичности правне 
терминологије, сматрамо да је коришћење аутоматизованих система 
за превођење недопустиво у досадашњем технолошком развоју, јер 
суштину правне норме представља њено значење у којем не смеју да 
постоје грешке.

Када је реч о међународним уговорима као писаним споразумима 
између држава, потребно је да се јасно и тачно може протумачити које 
су обавезе договориле државе потписнице, стога језик међународних 
уговора игра значајну улогу. Често се уговори закључују на више 
језика како би се и на тај начин избегле могуће језичке дилеме током 
каснијег тумачења. Уговорни језици код међународних уговора су 
најчешће језици земаља потписница и евентуално још неки око којег 
се усагласе потписнице ако за тим има потребе. Често се као један од 
уговорних језика користи унапред утврђен званични језик  међународне 
организације у оквиру које је уговор и закључен.

До почетка ХХ века, међународни уговори су били сачињени 
(потписивани и оверени) само на једном језику и то на латинском, док је 
касније то био француски језик. Француски језик први пут је прихваћен 
као уговорни језик на Бечком конгресу 1815. године, са истицањем да се 
то не треба посматрати као преседан за будућност.28 Наредна промена 
уговорног језика у међународним уговорима настала је након Првог 
светског рата и то када је поред француског језика уведен и енглески језик 
као уговорни језик Версајског споразума. На тај начин је окончана скоро 
двестогодишња доминација француског језика као јединог признатог 
уговорног језика на међународној сцени.29

Споменули смо да често код међународних организација (или 
специјализованих агенција у оквиру Уједињених нација) постоје већ 
унапред утврђени званични језици на којима морају бити сачињене 
конвенције, па би истакли специфичност Међународне организација 
рада (International labour organization) у којој се користи јединствени 
поступак за преводеђење, уз доминантно коришћење енглеског језика. 
Наиме, након закључења седнице конференције на којој су усвојени 
одређени ставови и одлуке, свака држава учесница подноси свој нацрт 

27  Ibid., стр.2146.
28  D. Shelton, Reconcilable Differences? The interpretation of multilingual treaties, 

Hastings international and comparative law review, 1997., str. 614.
29  R. Ruth, “Interpreters as diplomats - A diplomatic history of the Role of interpreters 

in World politics”, University of Ottawa press, Canada, 1999., str. 123.
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превода и након поређења различитих нацрта превода формира се 
јединствени текст – превод.30 

Потребно је подсетити да један од основних проблема који се може 
јавити код вишејезичних докумената представља проблем идентичности 
тих аката у смислу једнаког тумачења јер “једнообразне речи нужно 
не морају да стварају идентично значење”.31 Као пример можемо да 
наведемо грешку у преводу у члану 5.1.3 немачке верзије Директиве 
Европског савета 70/220/ЕЕЗ која уређује техничке и безбедносне захтеве 
за резервоаре горива на возилима32. У изворном енглеском тексту, члан 
5.1.3 гласи:

Provision must be made to prevent excess evaporative emissions and 
fuel spillage caused by a missing fuel filler cap.

У немачкој верзији, у члан 5.1.3  гласи:

Überhöhte Verdunstungsemissionen und Überlaufen von Benzin 
aufgrund eines fehlenden Tankdeckels müssen vermieden werden.

Као што можемо да видимо у изворном енглеском тексту наводи 
се реч fuel у смислу гориво, док се у немачкој верзији наводи реч ben-
zin (бензин), док је прецизнији термин kraftstoff јер се његово значење 
односи на гориво што представља много шири појам.

Осврт на неке од грешака у превођењу правних норми

(1) Током нашег истраживања на ову тему, увидели смо да се 
грешке у преводу  често дешавају и да оне нису везане само за прошлост. 
Очигледно је да и модерно друштво још није пронашло решење да се на 
неки начин оне превазиђу.

По доступним подацима можемо да видимо да је у 2013. 
години укупно преведено око два милиона страница текста од стране 
преводиоца из Европске комисије и да су оптерећења стално у порасту 

30  M. Tabory, “Multilingualism in international law and institutions”, Sijthoff & 
Noordhoff, 1980.,str.111.

31  C. Baasch Andersen, “Uniform application of the international sales law / understanding 
uniformity, the global jurisconsultorium and examination and notification provisions of the 
CISG”, Kluwer Law International, 2007., str.8.

32  J. Byrne, Caveat Translator: Understanding the Legal Consequences of Errors 
in Professional Translation, преузето са: http://www.jostrans.org/issue07/art_byrne.php , 
07.04.2014.
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због константног ширења области у којима Комисија има активности. 
Овоме можемо још да дадамо и нове званичне језике Европске уније 
који услеђују након сваког проширења. Потребно је имати на уму и 
висину трошкова који настају, тако да око 330 милиона евра годишње 
износе преводиочки трошкови, а то представља око 0,60 центи по сваком 
грађанину Европске уније. Према веома грубим проценама, трошкови 
свих преводиочких услуга у свим институцијама Европске уније износе 
мање од 1% годишњег општег буџета Европске уније, што представља 
око два евра по становнику Европске уније.33

Навешћемо неколико случајева преводилачких грешака, који се 
истичу, а са циљем да указивањем на њих подсетимо на значај и потребу 
за недвосмисленим, јасним и прецизним формулацијама јер морамо 
имати у виду и језичку специфичност правне терминологије.

Прилог бр. 1: Ирска верзија Уговора о оснивању еврозоне односно 
Европског механизма за стабилност  (European stability mechanism) 
након превода садржала је 17 грешака, од којих су неке могле да буду 
занемарене јер су представљале правописне и граматичке грешке, док је 
било и грешака које су мењале одређена значења па је тако реч conditio-
nal (услови/условни) замењена речју contingent (контигент), а то уједно 
представља и синоним за реч „случајан” на ирском. Након темељне 
провере ирског текста, грешке у тексту су отклоњене.34

Прилог бр. 2: У циљу међудржавне сарадње посебно у смислу 
европских интеграција Република Хрватска је уступила државама у 
региону, ради уштеде средстава и времена, своје преводе докумената 
Европске уније, чија се вредност процењује на осам милиона евра. 
Анализом превода утврђено је да постоје неуједначености у квалитету 
превода али и да одређени делови превода очигледно нису прошли 
кроз лекторску проверу, па чак и да у неким деловима документације 
недостају делови текста. На крају је утврђено да од 14.812 докумената, 
које је Хрватска превела и уступила, чак 9.221 докумената се мора 
поново превести.35 Из поменутог можемо да видимо не само значај 
превода докумената већ и обим трошкова и одговорности који прате 
процедуру превода а све са циљем испуњавања обавеза  спровођења 
правне легислативе Европске уније.

33  European Commission, Translation, преузето са:  http://ec.europa.eu/dgs/translation/
faq/index_en.htm, 10.04.2014.

34  Више о томе: The journal, Brussels made 17 errors translating the ESM Treaty into 
Irish, преузето са: http://www.thejournal.ie/esm-treaty-irish-language-mistakes-translation-
michael-noonan-dail-496299-Jun2012/, 12.04.2014.

35  Више о томе: Vijesti online, Hrvatski prevod zakona EU neće biti od velike pomoći 
Crnoj Gori, преузето са: http://www.vijesti.me/svijet/hrvatski-prevod-zakona-eu-nece-biti-
velike-pomoci-crnoj-gori-clanak-140942, 12.04.2014.
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 Прилог бр. 3: У одлуци под називом “Оквирна одлука Већа о 
европском налогу за хапшење” у члану 32 прописује се да свака држава 
Европске уније може одлучити да се налог не примењује на кривична 
дела почињена пре 7. августа 2002. године. Проблем са преводом или 
грешка у преводу је у делу у којем се утврђује када се може прописати 
поменути изузетак. Званични хрватски превод гласи „након што Веће 
усвоји ову оквирну одлуку”, док у изворном тексту пише „у тренутку 
усвајања”, што мења смисао.36 Након краће анализе члана 32 у изворном 
облику, поменуте одлуке, који носи назив Transitional provision (прелазна 
одредба) утврдили смо да је у енглеском тексту написано „at the time of 
the adoption of this Framework Decision by the Council”37, стога сматрамо 
да се због јасности у писању текста, истакнуто није могло другачије 
превести осим као „у тренутку усвајања...”, што није био случај са 
званичним хрватским преводом.

 Прилог бр. 4: Као пример преводилачке грешке због различитих 
терминологија можемо да наведемо несагласности српског и енглеског 
нумеричког система приликом превођења цифри, те је грешка 
преводиоца била у томе што је реч билион са енглеског преведена као 
хиљаду милијарди на српски језик.38

 Прилог бр. 5: Погрешан превод може да има и значајне финансијске 
последице, стога је један такав превод могао је Републику Србију да 
кошта више од 20 милиона евра. У једном од захтева Европске уније 
ради процеса усаглашавања регулатива наведено је да у Србији мора да 
постоји „health card”, што је преведено као „здравствена картица”, док 
би тачан превод био „здравствени картон”. Додатни проблем је и у томе 
што се термин „здравствена картица” протумачио као „електронска 
здравствена картица” иако, постоји званични став Европске уније да 
електронска књижица (картица) није обавезна у Европи и да самим тим 
не постоји никакав захтев да се она уведе у Србији.39

36  Више о томе: Tanjug/B92, Hrvatska netačno prevela propis EU, преузето са: http://
www.b92.net/info/vesti/index.php?yyyy=2013&mm=07&dd=22&nav_category=167&nav_
id=734887, 12.04.2014.

37  Council Framework Decision (2002/584/JHA): of 13 June 2002 on the European 
arrest warrant and the surrender procedures between Member States - Statements made by 
certain Member States on the adoption of the Framework Decision

38  Више о томе: Tanjug/SEEbiz, Bačevićevo “objašnjenje”: Greška u prevodu o visini 
investicija , preuzeto sa: http://www.seebiz.eu/bacevicevo-objasnjenje-greska-u-prevodu-o-
visini-investicija/ar-79699/, 12.04.2014.

39  Више о томе: Tanjug/ Blic, Greška u prevodu će nas koštati 20 miliona evra, 
преузето са: http://www.blic.rs/Vesti/Tema-Dana/396924/Greska-u-prevodu-ce-nas-kostati-
20-miliona-evra, 12.04.2014.
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(2) Више пута смо до сада истакли да се неке грешке у преводу или 
очите омашке могу толерисати (игнорисати), али само у случају да оне не 
утичу на садржину, јер ако грешке спадају у категорију грешака високог 
ризика, онда су оне недопустиве због утицаја на касније тумачење и 
примену норме.

Како би се преводилачке грешке свеле на минимум можемо да 
истакнемо напоре Владе Републике Србије јер је издала публикацију 
под називом „Приручник за превођење правних аката Европске уније”. У 
приручнику се поред поменутог разматра идеја о формирању планова за 
настајање базе терминологије, преводилачке меморије и докумената, али 
и рад уз помоћ софтвера за превођење са којим би се убрзао и олакшао 
рад на текстовима који имају прописану форму и на текстовима који се 
понављају.40

На крају, сматрамо да је потребно споменути да је Европска 
унија, како би се олакшао процес измена нетачних превода, предвидела 
неформални аранжман, под називом procès-verbal, којим се омогућава 
да мање граматичке и правописне корекције у Европским законима 
буду једноставно начињене, стим да је потребна сагласност сваке земље 
чланице.41

Закључна разматрања

Тему коју смо обрађивали у овоме раду започели смо са 
неспорном тврдњом да сви закони и друге правне норме морају да 
буду недвосмислене, јасне и прецизно формулисане, док у случајевима 
када постоје одступања од поменутог, потребно је применити њихово 
потпуније тумачење  ради решавања нејасноћа. Тумачење представља 
процес и везу онога који је носилац идеје и онога ко је тумачи на начин 
што се са преносом оређеног садржаја, односно идеје, требају спознати 
и изазвати исти садржаји односно исте идеје, а најчешћи посредник 
између носиоца идеје и онога ко тумачи је језик.

Да би нека норма била правилно сазната потребно је да првенствено 
буде језички јасна али и правилно протумачена. Подсетићемо да суштину 
правне норме представља њено значење. У случају када се норма не 
протумачи на правилан начин, можемо да поставимо питање која се 
онда норма примењује, јер тада се не примењује изворна норма већ нека 
сасвим друга која можда и не постоји, док као последицу можемо да 
имамо неадекватну примену права. Први корак у правилном тумачењу 

40  Влада Републике Србије, Канцеларија за европске интеграције, ,,Приручник 
за превођење правних аката Европске уније”, Београд, 2009., стр.7.

41  Више о томе: European Parliament, Procès-verbal, преузето са: http://www.europarl.
europa.eu/portal/proc%C3%A8s-verbal, 12.04.2014.
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правне норме, која је написана на страном језику, јесте правилно 
превођење те норме.

За превођење правних норми потребно је имати додатна знања и 
претходна искуства у превођењу таквих норми, посебно када се преводе 
делови текста који садрже значења која није могуће дословно превести. 
Правна терминологија садржи одређене језичке специфичности које 
преводилац мора да препозна како би се избегла могућност погрешног 
превођења правне норме, што би сасвим извесно довело и до каснијег 
погрешног тумачења и примене норме. Грешке у преводу или очите 
омашке се могу толерисати само у случају да оне не утичу на садржину 
норме односно да не нарушавају разумевање одређене целине и, наравно, 
да не доведу тумача у заблуду.

У раду смо навели више примера на којима смо на практичан начин 
указали како грешке приликом превода могу да утичу на погрешно 
тумачење одређене правне норме.

Процес стварања уједињене Европе, заснован је и на обавези  
спровођења правне легислативе Европске уније, те је стога од изузетног 
значаја тачно превођење правних норми. Услед честих преводилачких 
грешака које не представљају само формалне пропусте, већ  утичу и 
на повећавање финансијских трошкова, успоравају рад неког тела итд., 
предвиђен је неформални аранжман под називом procès-verbal, којим 
се омогућава да мање језичке и граматичке корекције у Европским 
документима буду једноставно начињене, уз сагласност сваке земаље 
чланице.

Из разлога што преводилачки пропусти не представљају само 
“мртво слово на папиру”, већ директно утичу на тумачење и примену 
права са последицама по појединце и државе, сматрамо да је од 
значаја изучавање ове проблематике, не само да би се одржала свест о 
могућим преводилачким грешкама, већ и као одређени вид превенције 
јер указивањем на могуће и постојеће грешке оне се могу на време 
препознати, отклонити али и превенирати.
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The importance of translating when interpreting legal norms

Summary
The accuracy of the language and its translation in writing and in-

terpreting legal norms is of an exceptional significance, because errors that 
may happen at that time may not only condition the accuracy of the norm, but 
also lead to a different interpretation of such a norm, or, to apply something 
which was not the intention of the law maker. With this short analysis of some 
examples in which we point out the translation errors, we would like to show 
how they affect the wrong interpretation of a certain legal norm. Translation 
errors that represent obvious oversights can be tolerated, but only in cases 
they do not influence the content, in which case the procès-verbal principle 
is used.

Keywords: language in law, interpreting and applying law, legal norms, 
translation errors.
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МЕЂУНАРОДНО УРЕЂЕЊЕ ЗАШТИТЕ 
ЗДРАВЉА И БЕЗБЕДНОСТИ НА РАДУ – 

ОПШТИ ИНСТРУМЕНТИ МОР-А

Данашњи људи мисле да рад треба уредити тако 
како би добили што већи добитак. 
То је погрешно мишљење; 
треба га уредити тако да људе чини сретнима.

Паул Ернест

Апстракт: У раду се разматра међународни оквир заштите 
здравља и безбедности на раду престављен пре свега преко 
система норме Међународне организације рада. Анализира се 
општи систем норми преточен преко конвенције и препоруке 
које се односе на заштиту свих запослених и најчешће за сва 
радна места. Рад разматра позитивно правни систем МОР-а 
који извире од идеје благостања на радном месту која се темељи 
на принципе правичности, људскости, хумане услове за рад, а са 
тиме и за живот. Улога и значај Међународне орагнизације рада 
на том пољу је велик и има глобални предзнак у смеру промоције 
глобалне идеје достоинственог рада и универзалне правде.
Кључне речи: заштита здравља; безбедност на радном месту; 
Међународна организација рада; унапређење услова рада.

1. Увод

И поред тога што је Међународна организација рада специјализована 
агенција Уједињених Нација, она у много чему има своја обележја и спец-
ифике различита од других специјализованих агенција, при чему развија 
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самостални пут раста и развоја, а самим тим и посебну врсту нормативне 
делатности1. Ова организација, као део ОУН, уједињује земље, које су 
уједно и чланице саме светске организације – изјавом о приступању 
МОР-у свака држава чланица УН постаје и чланица МОР-а. Њено се-
диште се налази у Женеви, у Швајцарској. Међународна организација 
рада уједињује идеју рада и његовог међународног регулисања. МОР 
је јединствена међународна организација која уређује питања радно-
правне области и социјалног права, а са тим и институт који је предмет 
ове анализе, односно система заштите здравља и безбедности на раду 
запослених.

Може се рећи да је нормативна делатност Међународне органи-
зације рада изузетно плодна и садржајна. МОР преко својих органа 
Међународне конференције рада2, као својеврсног међународног парла-
мента рада, доноси пре свега конвенције и препоруке које сачињавају 
тзв. међународни кодекс рада. Такође МОР доноси и резолуције које 
имају другачију правну природу од препорука, а посебно од конвенција. 
Садржај међународног кодекс рада обухвата све институте из области 
радно-правне материје, али и социјално-правне материје. Између оста-
лог, МОР се посебно задржава и на заштиту здравља и безбедности на 
раду3. 

Када се говори о нормативној делатности МОР-а, у области за-
штите здравља и безбедности на раду, нужно је напоменути да је овај 
систем норми (конвенција и препорука) вишеслојан и сложен, јер се 
састоји од комплекса норми, које су подељене и на основу субјеката на 
које се односе и на основу материје коју уређују. Поред тога, постоји и 
делимична дисперзираност конвенција ове проблематике, у различитим 
деловим материје која се уређује. Тако, налазе се одредбе у одређеним 
конвенцијама о заштити жена, у делу о заштити жена на раду, код инди-

1  Више код: A. Rovast, P. Durand, “Droit du travail”, Paris, 1957, str.53; Leon-Eli 
Trokle, “Međunarodno Socijalno Zakonodavstvo”, Savez udruženja pravnika Jugoslavije, 
Beograd, 1958, str. 171-177; Боривоје М. Шундерић, „Право Међународне организације 
рада“, Београд, 2001, стр. 58-59.

2  Међународна организација рада има више органа,  међу којима ко главни органи 
се спомињу три и то: Општа (Међународна) конференција рада (у теорију се још назива 
генерална скупштина рада), Административни савет и Међународно биро рада. Поред 
ових кључних органа, у оквиру МОР-а постоје и више комисија, комитети, подкомитети, 
секције и департмани, као и Биро правног саветника.

3  О структури и подели конвенција и препорука МОР-а, према различитим 
критеријумима, види више: Институт за политичке студије, „Зборник конвенција 
и препорука Међународне организације рада“, Београд, 1996, стр. 15-16; Боривоје 
Шундерић, оп.цит., стр. 161 и даље; Гзиме Старова, „Меѓународно трудово право и 
законодавство“, Ѓурѓа, Скопје, 1999, стр. 147; Александар Петровић, „Међународни 
стандарди рада“, Правни факултет у Нишу, Ниш, 2009, стр.72-89.
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видуалних права, али и одређене конвенције које су у области социјалног  
осигурања, посебно када се штити жена-мајка (заштита мајчинства) као 
што је заштита према Конвенцији 103.

Као што је већ напоменуто, Међународна организација рада у ок-
виру своје нормативне делатности, велику пажњу посвећује актима који 
за садржај имају проблематику заштите здравља и безбедност на раду. У 
том смислу МОР је донела бројне конвенције и препоруке које се односе 
управо на посебну заштиту на раду у односу на посебне категорије запо-
слених (особа), али и за посебна радна места (радње). Може се рећи да је 
интерес ове међународне организације очекиван, с обзиром на значење 
које има заштита здравља и безбедности на раду за запослене, посло-
давце, и за саму државу и друштво. Ово се значење пропорционално 
повећава, када се говори о овој проблематици на међународном плану. И 
сама идеја стварања једне овакве међународне организације је базирана 
на премиси заштите запослених на раду, пре свега на међународном пла-
ну, а касније и на националном плану, чиме би се уједначили стандарди 
и успоставила конкурентска равнотежа између различитих националних 
економских система4.

2. Општи инструменти МОР-а о заштити 
здравља и безбедности на раду

Преко општих инструмената о заштити здравља и безбедности на 
раду, штити се физички, духовни и морални интегритет свих запослених. 
У оквиру Међународне организације рада ови инструменти су посебно 
издвојени, што захтева посебну анализу. Као општи инструменти из 
области заштите здравља и безбедности на раду се издвајају неколико 
акта, међу којима су: Конвенција бр. 155 (1981) о заштити и здравља 
и безбедности на раду5; Протокол из 2002. године који се односи 
на Конвенцију 155; Препорука бр. 164 (1981) о заштити здравља и 
безбедности на раду; Конвенција бр. 187 (2006) о оквирној стратегији 
заштите здравља и безбедности на раду6; Препорука бр. 197 (2006) о 
оквирној стратегији заштите здравља и безбедности на раду.

Поред ових, постоје још неколико инструмената који су од 
значаја за здравље и безбедност на раду и то: Конвенција бр. 161 

4  О идејама стварања МОР-а може се више видети код Б. Шундерића, оп.цит., 
стр. 16-43; A. Ravnic, “Osnove radnog prava” Pravni fakultet u Zagrebu, Zagreb, 2004, str. 
575-579. 

5  Службени гласник СФРЈ, бр. 7/87.
6  Конвенција, код земаља у региону Југоисточне Европе, закључно са септембром 

2014 године, ратификована је само са стране Босне и Херцеговинне (2010), Србије (2009) 
и Македонија (2012). 
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(1985) о професионалним и здравственим услугама7 (медицина рада); 
и Препорука бр. 171 (1985) која прати Конвенцију, даље, Препорука 
бр. 97 (1953) о заштити здравља радника; Препорука бр. 102 (1956) о 
здравственим услугама, као и Препорука бр. 194 (2002) која се односи на 
листу професионалних болести. Од ових инструмената (аката) МОР-а, 
свакако је најзначајнија Конвенција 155 о заштити здравља и безбедности 
на раду.

Поред ових аката, могуће је издвојити и Конвенцију о раду у 
поморству из 2006. године8 која се односи на раднике-морепловце, а 
њене стнандарди се односе на минималне године за запослење, забрану 
дечијег рада, забрану дискриминације и слободу рада, посебну о заштиту 
здравља и безбедности на раду морепловаца и његове превенције и сл. 
Поред ове Конвенције, постоји и Конвенција о радницима са породичним 
обавезама, бр. 156 из1981 године9.

2.1. Конвенција 155

Конвенција 155 о безбедности и здравља на раду је основна и 
оквирна конвенција, која се односи на заштиту здравља и безбедности 
на раду свих запослених и за сва радна места. Из ње се уствари развија и 
надограђује свеукупни модерни систем заштите здравља и безбедности 
на раду, у новијем нормативном систему МОР-а. Треба напоменути да 
су пре ове конвенције постојали и други акти који су уређивали неке 
посебне области или службе заштите и безбедности на раду10.

Конвенција је донешена 1981. године, а са њом је донешена и 
Препорука бр.164 која прати и надопуњује Конвенцију.

Сама Конвенција има 30 чланова, распоређених у 4 дела. Исту су 
ратификовале 63 земаља11 међу којима и неколико из региона Југоисточне 
Европе и то; Македонија (1991), Србија (2000), Босна и Херцеговина 
(1993), Албанија (2004), Хрватска (1991), Словенија (1995), Црна Гора 
(2006) и Турска (2005) 12.

7  Службени гласник СФРЈ, бр. 14/89.
8  Доступно на: http://www.ilo.org/ilolex/english/convdisp1.htm
9  Доступно на: http://www.ilo.org/ilolex/english/convdisp1.htm
10  О овоме више види: „Меѓународни стандарди на трудот“, Министерство за труд 

и социјална политика, Скопје, 2007; „Зборник конвенција и препорука Међународне 
организације рада“; Б. Шундерић, оп.цит., стр. 336 и даље; http://www.ilo.org/ilolex/
english/subjectE.htm#s12.

11  Закључно са септембром 2014; види више на:
http://www.ilo.org/ilolex/english/newratframeE.htm
12 Преузето са  http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/ratifce.pl?C155
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Према члану 1 ст.1, члану 2 ст.1 и члану 3 ст.1 тачка а, б, в, 
ова Конвенција се односи на све економске гране, на све раднике, 
како у јавном животу, тако и у приватном, као и за сва радна места. 
Конвенција оставља и могућност земљама-чланицама, у консултацији са 
претставницима послодаваца и радника, да ограниче обим њене примене 
у опредељеним гранама, или запосленима. Према овоме, Конвенција 
има широко поље применљивости уколико се ратификује, а оставља се 
и могућност флексибилности (клаузуле флексибилности) за одређена 
радна места, односно запослене, да се изузму из њене примене, уколико 
за то нису створени услови у моменту ратификације.

У другом делу Конвенције, под насловом „Принципи националне 
политике“ дају се основни оквир и базични постулати националне 
политике у погледу заштите здравља и безбедности на раду. Уствари, 
постављају се принципи шта треба једна земља чланица да уради на 
националном плану, уколико ратификује Конвенцију 155. Тако, у члану 
4 се наводи да: „социјални партнери и држава треба да промовишу, 
стварају и имплементирају одговарајућу националну политику, која ће 
се односити на заштиту здравља и безбедности на раду, са циљем да се 
заштите сви заапослени, од несрећа и повреда на раду“. Циљ је и смањење 
ризика по здрављу, повезани са радним местом и радним опкружењем. У 
следећим члановима се разматра политика и наводи се о чему посебно 
треба да се води рачуна. Тако у члану 5, наведено је да за спровођење 
политике из члана 4, треба да се води рачуна у неколико смера. Међу 
њима су: питање о пројектовању, тестирање, избор, замена, распоред, 
коришћење и руковање материјалима и елементима  за рад. Такође, 
политика о заштити треба да обухвати и радна места, радно опкружење, 
алате, машине, опрему, као и разне супстанције и радне процесе. Ово 
значи да национална политика при обезбеђивању заштите и здравља 
на раду треба да се фокусира на ове правце. Основни инструменат за 
реализацију ове политике је закон, односно, правна регулатива (члан 8). 
Национална политика такође треба да се усмерава и према успостављању 
и нормирању веза које се успостављају између особа које врше надзор над 
радом и техника менталних и физичких капацитета радника (према члану 
5). Политика треба да обухвата и обуку, квалификацију и мотивацију. 
Према Конвенцији, треба да се развијају сви нивоа комуникације између 
субјеката у процесу заштите на раду, од најнижег, па све до националног 
нивоа. Са друге стране, каже се да радници и њихови представници 
треба да буду заштићени од дисциплинских мера уколико преузимају 
активности у оквиру реализације члана 4, из Конвенције.

Ове националне политике и правци деловања се односе на све 
раднике, укључујући и државне органе, као и послодавце и остале 
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(члан 6). Ова политика, односно само стање при заштити здравља 
и безбедности на раду, мора се контролисати  да би се евентуални 
проблеми могли санирати или решити.

Акције које би требало да се преузму на националном нивоу, да 
би се имплементирала политика, нормиране су у делу 3 Конвенције. 
Други инструмент, поред правне регулативе (закона) предвиђен чланом 
9 је инспекцијски надзор, или надзор над применом националне 
политике, преточене у одговарајућим правним нормама. У тачки 2, 
истог члана, предвиђају се потребне и одговарајуће казне за кршење 
закона и регулативе заштите и безбедности  здравља уопште. Ово 
су правни инструменти (методе) у спровођењу одређене политике 
(у конкретном случају националне политике о заштити здравља и 
безбедности на раду) које се називају и институционалне методе. Постоје 
и ванинституционалне методе које предвиђа Конвенција у члану 10, а 
односе се на усмеравање, односно указивање радницима и послодавцима 
како треба да спроводе законске обавезе у пракси13. То би свакако радила 
држава преко одговарајућих органа и институција, или посебних органа, 
или репрезентативних органа радника и послодаваца.

 У Конвенцији се наводе и задаци и мере које треба да се преузму 
од стране надлежног органа, или органа, а у складу са националним 
законодавством, да би се спровела политика која је предвиђена у члану 
4 ове Конвенције (члан 11 и 12). Потребна је посебна процедура и 
успостављање услова при градњи објеката, техничка документација, 
безбедност опреме. Такође је потребно да се определи ток радног 
процеса, да се преузму одговарајуће мере на раду са агенсима и 
супстанцијама, од њихове забране до ограничавања употребе, или да 
се тражи дозвола за њихову примену. Део одредба  члана 11 се односе 
на евиденцију и чување информација о повредама и несрећама на раду, 
као и успостављању система и процедура за извештавање. Информације 
и мере које се преузимају, треба да се публикују најмање једном 
годишње. Такође је потребно успостављање система за испитивање 
и праћење ризичних супстанција и агенса по здрављу радника. Реч 
је о посебним лабораторијама које би имале поменути предмет рада. 
У смеру информисања, информације о инсталирању, коришћењу и 
примени машина и других техничких уреда, као и праћење најновијих 
технолошких трендова (члан 12),  треба да буду увек доступне свима. То 
се односи на произвођаче, увознике, дизајнере, оне који праве трансфер 

13  Институционалне методе се још називају и “hard metods”- тврде, нефлексибилне 
методе (инстументи) за спровођење одређене политике, док ванинституционалне 
методе, међу којима спада и образовање, НВО сектор и т.д. се називају “soft metods”- 
меке, флексибилне методе спровођења одређене политике.
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машина и др. Значи, уколико се техничка опрема увози, она мора имати 
упутство на језику земље у којој ће се инсталирати.

Конвенција предвиђа и посебно значајан институт за раднике који 
су изложени непосредној и озбиљној опасности по здрављу. Раднику 
је дата могућност да се повуче са радног места, чиме му Конвенција 
гарантује заштиту (члан13). То значи да у случају непосредне опасности 
за здравље, радник може напустити радно место, а послодавац га не 
може натерати да ради на таквом радном месту, док не отклони опасност. 
Ово решење треба да се усклади са националним условима и праксом, 
што је случај и у већи број земаља из региона Југоисточне Европе14. 
Реч о праву од виталног значаја који имају радници са аспекта заштите 
њиховог здравља на раду, непосредног и конкретног извора опасности. 
Свакако да је ово право једино које омогућује радницима да напусте 
посао, а притоме да не трпе правне и друге последице.

У Конвенцији су предвиђене норме које се односе на образовање 
и обуку, као део акционих мера које треба да се имплементирају 
у националним законодавствима у земљама које су ратификовале 
конвенцију, као и могућност доношења акционог плана за координацију 
између социјалних партнера (синдиката, удружења послодаваца и 
државе) и формирање посебног централног тела.

У Конвенцији 155 је предвиђен и посебан део о акцијама које 
треба да се преузму на нивоу организације, што значи акције и мере 
које у већем делу треба да преузме послодавац. Предвиђено је да 
послодавац треба да обезбеди радно место од свакаквих ризика, што 
укључује и машине и опрему, хемијске и физичке, биолошке и психичке 
супстанције, као и да обезбеди заштитну опрему и одела (члан 16). Из 
овога, према Конвенцији,  произлази да је послодавац тај који има обавезу 
и одговорност за заштиту радника на радном месту. Овај принцип је 
најчешће део националних законодавства и међународних концепција и 
схватања  заштите и безбедности на раду. Конвенција наравно предвиђа 
и обавезу сарадње између радника и послодавца и њихову међусебну 
кооперативност (члан 19 и 20). То подразумева пружање и размену 
међусобних информација или између њихових представника (мисли се 
на представнике радника), обезбеђивање одговарајуће обуке радника, 
међусебно консултовање о питањима из области здравља и безбедности 
на раду, као и пријављивање опасности претпостављенима, од стране 
радника.

14  Ово решење из Конвенције 155 је преточено и у националним законодавствима 
у Македонији, Србији, Хрватској, Бугарској и т.д.
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Предвиђена је и обавеза послодавца, за обезбеђење средстава за 
прву помоћ, тамо где је потребно (члан 18), као и подмиривање трошкова 
о мерењу безбедности и здравља на раду (члан 21).

Из претходног, може се уочити и закључити да је реч о оквирној 
Конвенцији и основном инструменту за регулисање неких питања 
из области заштите здравља и безбедности на раду. Конвенција није 
свеобухватна, већ отвара могућност да се у националним законодавствима, 
њеном ратфикацијом и имплементацијом, разраде и додатно уреде неки 
аспекти о заштити на раду. Уствари, она поставља одређене стандарде 
и правно ниво, које треба да се надграђује. Конвенција се односи на 
све запослене и нема одредбе које се односе на посебне категорије 
запослених. То нам даје за право да закључимо да се Конвенција односи, 
у већем делу, на техничко-технолошку заштиту и ближе је нормама 
заштите из области ratione materiaе. Али, пошто се Конвенција одно-
си на све запослене, тако и на посебне категорије запослених, отвара 
могућност за формирање система посебне заштите, који се односи на 
специфичне и тачно опредељене категорије радника. То се уствари и 
дешава у оквиру нормативног система МОР-а.

2.2. Протокол из 2002. године уз Конвенцију о 
безбедности и заштити здравља на раду бр. 155

Овај Протокол15 се односи на Конвенцију 155, у смислу њеног 
спровођења и допуњавања, према члану 4, садржан у њој. Протокол су 
ратификовали само 10 земаља, међу којима је и Албанија (у 2004)16  и 
Словенија (2010)17, из региона Југоисточне Европе .      

И поред тога што је реч о једном релативно новијем акту, који 
нису ратификовали ни Македонија, нити Србија, као ни остале земље 
у региону, потребно је дати неколико напомена у вези његовог садржаја 
и примене.

Овај Протокол допуњује Конвенцију бр. 155 у неколко сегме-
ната, а односи се на ефектуирање политике, предвиђена чланом 4 из 
Конвенције. Он представља додатни општи инструмент, који се односи 
на заштиту здравља и безбедности на раду. У том смислу Протокол има 
за циљ да створи јак систем за праћење (мониторинг) и потврђивање 
(нотификација) процедура које се односе на повреде на раду и професи-
оналне  болести. Управо у томе лежи главни разлог доношења овог Про-
токола, како би се надопунила празнина и обогатила сама Конвенција, 

15  Преузето са: http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?P155
16  Преузето са: http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/ratifce.pl?P155
17  Ибидем.
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пошто се у време њеног донешења није осећала потреба и нису били 
зрели услови за нормирање ових питања.

Протокол је састављен од 4 дела. У првом делу обухваћене су 
неколико дефиниција које се односе на: несреће на раду (occupational 
accident), професионалне болести (occupational disease), опасна радна 
средина (dangerous occurrence), дефиниција о повреди ван радног ме-
ста (commuting accident). Ове дефиниције представљају добру базу за 
разумевање самих института, који су предмет дефинисања. Зато ће у 
даљем тексту, ове дефиниције бити полазна основа за разумевање ових 
института и биће коришћене за објашњење истих.

У другом делу, у члану 2 се објашњава систем мониторинга и 
потврђивања повреда на раду и професионалне болести, које могу да се 
јаве на раду. Притом, значајно је што се као главни начин за успостављање 
система праћења и потврђивања, предвиђа доношење закона или дру-
ге правне регулативе сагласно националној пракси. Протокол упућује 
да овај систем треба да се гради у консултацији са репрезентативним 
организацијама послодаваца и радника. Систем се односи на праћење 
стања код несрећа на раду, професионалних болести, опасној радној 
средини, несрећама ван радног места, а повезане са радном средином 
(мензе, место за одмор у компанији и др.), као и сумљиви случаји про-
фесионалних болести, али уједно и на бележење и потврђивање истих. 
Као мере које треба да се предузму за праћење стања, наводе се неко-
лико, при чему се успоставља одговорност послодаваца која обухвата: 
праћење стања, информисање радника, обавеза о осигурању примене 
мера заштите и уздржавању од дисциплинских мера против радника 
који даје информације о неким наведеним случајима повреде на раду 
и професионалне болести. Мере садрже и чување информација које су 
повезане са праћењем повреда и професионалних болести, време које 
је потребно  за чување, као и мере о очувању медицинских датотека за-
послених, које се односе на повреде на раду и професионалне  болести, 
а имају их послодавци.

Као мере које се односе на систем бележења и потврђивања по-
вреда и професионалних болести, Протокол предвиђа такође обавезе по-
слодавца, које се односе на извештавање надлежних служби о повредама 
и професионалним болестима, као и информисање радника и њихових 
репрезентативних организација. Предвиђа се успостављање посебних 
медицинских установа које ће пратити здравље радника18, критеријуми 
који ће се конкретно потврђивати и бележити, као и њихово трајање. 
При томе, нотификација укључује информације о предузећу, управи и 
послодавцу, информације о повређеној особи и природи повреде, радно 

18  Ове медицинске установе код нас постоје и познате су као медицина рада.
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место и околности у којима се десила повреда, као и могући здравствени 
ризик тог радног места. 

Протоколом се предвиђа да свака земља која га ратификује, развије 
систем националне статистике, односно базу података која се односи на 
повреде на раду, професионалне болести и за друге институте који су 
предвиђени овим Протоколом. Очигледно је да је улога и циљ прото-
кола стварање базе података и емпиријских искустава. Они би надаље 
требало да помогну да се садржајно развија концепт и политика заштите 
здравља и безбедности на раду.

2.3. Препорука бр. 164-  додатни инструмент
Препоруката бр. 16419 је донешена исте године када и Конвенција 

155 и прати саму Конвенцију. Када се каже да прати конвенцију, у ствари 
се мисли на то да одређена питања надопуњује и проширује предмет 
регулисања Конвенције. Разлози за регулисање неких питања и инсти-
тута заштите здравља и безбедности на раду у Препоруци, темеље се на 
фактима да њихово регулисање Конвенцијом, у време њеног доношења, 
још није било зрело. Уствари, када одређени институти немају ширу 
подршку земаља чланица да се регулишу Конвенцијом, често се регули-
шу Препоруком, која по својој правној природи, за земљу чланицу нема 
обавезни карактер као ратификована конвенција, а подлеже поступку 
акцептирања (прихватања). И у овом случају, Препоруком се најављује 
и поставља ток будућег развоја заштите на раду, односно у Препоруци 
164 су садржани стандарди вишег нивоа и препоручује се већи степен 
заштите, него што је то урађено Конвенцијом. 

Препорука је састављена од 5 делова у којима су обухваћене одред-
бе о заштити здравља и радне средине. Препорука, као и Конвенција 
бр.155, односи се на све привредне гране и на све запослене. Али, Пре-
порука предвиђа да треба да се предвиде и мере које се односе на особе 
са самосталним професијама, занимањима (тачка 2). 

У делу 2, тачније тачка 3, разрађују се мере које треба предузети у 
односу на националну политику, предвиђене у члану 4, Конвенције. У тек-
сту су набројане мере које треба да се предузму, у посебним областима, и 
између осталог, наводе се и мере у односу на пројектовање, инсталације, 
избор терена у односу на радно место, осветљење, вентилација, темпе-
ратура, влажност, руковање, употреба струје, производња, заштита од 
зрачења, контрола атмосфере, давање прве помоћи, контрола здравља 
радника итд. Ово представља техничку област акције и односи се на 
општу заштиту на раду свих радних места.

19  Доступно на: http://www.ilo.org/ilolex/english/sтно, ubjlst.htm; види у: „Зборник 
конвенција и препорука Међународне организације рада“, стр. 193.
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За спровођење ових мера и реализацију националне политике из 
члана 4 Конвенције 155, свака земља треба да преузме одређени број 
акција на националном плану. Тако се предвиђа доношење прописа, 
као и ревизија и преиспитивање законских решења, с времена на време. 
Ово је посебно важно решење, које значи потврду динамичких односа и 
процеса у оквиру  заштите и безбедности на раду. Препорука упућује на 
развијање истраживања, проучавање рада и опасности на раду. Такође, 
садржи посебне одредбе које упућују на преузимање мера за раднике са 
инвалидитетом (алинеја е, тачка 4), што није био случај са Конвенцијом. 
Ово је посебно значајно из призме проучавања заштите на раду посеб-
них категорија радника што представља посебна врста заштите. По-
ред размена информација између послодавца и радника, предвиђа се и 
обезбеђивање програма обуке на матерњем језику, радника-миграната, 
што такође није било предвиђено Конвенцијом.

На националном плану, треба да се предузимају и одговарајуће 
мере за спречавање катастрофа, као и координација са Међународним 
системом  упозорења, у погледу заштите на раду, предвиђени актима 
МОР-а (алинеја ђ).

У односу на координацију између различитих органа и тела, 
предвиђени у члану 15 Конвенције, у Препоруци се даје допуна и 
објашњење који је циљ овог члана. Тако се каже да циљ  треба бити 
испуњење услова из члана 4 и 7 Конвенције. Друга ствар која се издваја 
је то што треба да се ради на координацији свих активности из области 
заштите рада и радне средине, на свим нивоима (националном, регионал-
ном и локалном) између свих субјеката, органа, организација и чиниоца, 
а посебно да се стимулише размена гледишта, информација и искустава 
(алинеја г, тачка 7). Може се издвојити и тачку 8 Препоруке, која каже 
да треба да постоји тесна сарадња између власти и представничких 
организација радника и послодаваца20.

У делу 4 из Препоруке, предвиђене су врсте мера које треба да се 
преузму на нивоу предузећа, односно послодавца. Уствари реч је о раз-
ради и допуни, пре свега члана 16 Конвенције, али и других чланова.  
У том смислу је предвиђено да послодавци заштите и одржавају радна 
места, машине и опрему (алинеја а, тачка 10). Такође се предвиђа да 
се дају посебна упутства и смернице радницима и поводом контроле 
њиховог рада. Да би обезбедио адекватну заштиту и безбедност на 
раду, послодавац треба да успостави и организационе облике заштите, 
да обезбеди личну заштитну опрему за запослене, без њихових трош-

20  Ова сарадња, на коју више пута упућује Препорука бр.164, али и Конвенција бр. 
155, као и много других аката МОР-а и Европске Уније, сматрамо да није случајна, него 
кључна за остварење система заштите здравља и безбедности на раду за све запослене. 
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кова. Посебно је значајно што се у овој тачки, у алинеји ђ, предвиђа 
организација рада у односу на радно време и одмор, при чему се не би 
трпеле штетне последице у оквиру заштите рада. Ово се односи за све 
запослене и представља меру која препоручује подизање стандарда 
свих запослених у односу на радно време и одмор (са аспекта заштите 
на раду), а не само за опредељене категорије запослених, као део по-
себне заштите. У ствари, са овим делом посебне заштите се подиже 
ниво опште заштите21. Такође, први пут се Препоруком предвиђа да 
послодавац преузме све мере да би се спречио физички и ментални 
умор22. Оваквим приступом, умор добија правну димензију и признаје 
се као фактор ризика на раду. Сагласно томе, исти треба да се предвиди 
и уреди у оквиру националних законодавстава23. Све претходне мере се 
односе независно од тога да ли се ради у више предузећа, односно, исти 
се морају координисати у заштити на раду.

Препорука надопуњује и члан 20 Конвенције, где се каже да 
сарадња између субјеката (радника и послодаваца), на нивоу предузећа, 
треба да се остварује формирањем мешовитих комитета. Тиме се 
препоручује институционализација међусебне сарадње при заштити. 
Даље се предвиђају права и обавезе чланова делегата, па се за радничке 
делегате у комитету каже да треба да добијају информације о заштити 
на раду, да буду консултовани када се предвиђају нове и веће проме-
не о заштити на раду, да буду заштићени од отпуштања с посла док 
извршавају функцију око заштите на раду, да имају слободан приступ 
до свих просторија послодавца-где се извршава рад, да могу слободно 
да контактирају инспекцијске органе и т.д. (тачка 12). Предвиђа се и оба-
веза послодавца за формирање службе медицине рада, као и коришћење 
стручног лица које би давало савете у вези заштите на раду, али само 
уколико је то потребно24. Такође, послодавци треба с времена на време 
да врше систематске контролне прегледе запослених, а уједно и да воде 
евиденцију о заштити на раду свих запослених, а предвиђено је и шта 
треба да садржи евиденција25.

21  Свакако да се ово односи у оквиру МОР-а и повезаности и међународне 
кооординираности између Конвенције 155 и Препоруке 164, насупрот конвенција и 
препорука које се односе за посебне категорије запоослених, као што су жене, омладина, 
хендикепирани, мигранти и остали. 

22  Умор представља специфичну категорију и ризик фактор (као и стрес) у оквиру 
заштите и безбедности на раду, која у последње време добија све веће значење, шири 
третман од науке, праксе и у регулативи.

23  О овом ризичном фактору сматрамо да ће бити потребна посебна ширија анализа 
са стране науке.

24  Део ових стандарда су већ прихваћени са стране европског комунитарног права; 
види Директива 89/391ЕЕЗ.

25  О овоме више види: Препорука бр. 164 (став 2 тачка 15), из 1981, МОР.
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У Препоруци, тачком 16 се допуњује и разрађује члан 19 
Конвеције, при чему се каже да радници  треба да воде рачуна о властитој 
безбедности, али и о безбедности других запослених, да поштују 
упутства за безбедност на раду, правилно да користе заштитне уређаје 
и опрему, одмах да пријављују несреће на раду свом претпостављеном,  
као и опасност од несреће на раду.

За разлику од Конвенције која је предвиђала да радник може да 
напусти радно место уколико му је угрожено здравље и живот, а притом 
да се не врати док се не уклони опасност, у Препоруци, тачка 17, предвиђа 
се да не сме да се преузме ни једна штетна мера за радника, уколико се 
он само пожали послодавцу за непоштовање и неспровођење одредаба 
о заштити на раду и кршење законских услова. Ово представља виши 
степен заштите, у односу на Конвенцију, јер радник може слободно да 
протестује у свим случајевима када сматра да се крши закон у односу 
на заштиту на раду, а не само када је угрожено његово здравље и живот.

Овом Препоруком се уствари заокружује једна целина која 
обухвата оквир заштите на раду и оставља могућност за детаљније 
регулисање у оквиру националних законодавстава. Конвенција 155 и 
Препорука 164 чине фундамент опште заштите на међународном плану. 

Свакако, као што смо предходно поменули постоје још неколико 
инструмената који се односе на општу заштиту здравља и безбедности 
на раду. Међу њима је и Конвенција 187 која представља систем (оквир) 
унапређења безбедности на раду и здрављу.

2.4. Конвенција 187- Оквир за унапређење 
заштите здравља и безбедности на раду

Ова Конвенција26 је последња донешена (закључно до септембра 
2014 године) која се односи на заштиту здравља и безбедности на раду. 
Конвенција бр.187 не ревидира ниједну другу Конвенцију или препоруку 
из ове области (члан 6). С обзиром на то да је реч о релативно новој 
Конвенцији, до септембра 2014 године су је ратификовале само 31 земаља, 
а из региона Југоисточне Европе, то су Босна, Србија и Македонија 27.

Конвенција је донешена 2006. године и њено доношење није 
случајно. Она представља нови оквир и основу за унапређивање за-
штите на раду и здравља, за све категорије запослених. Конвенција је 
испуњење континуитета на нормативном плану у овој области,  која 
је започела  Конвенцијом 155 и представља део глобалне стратегије и 
агенде деловања Међународне организацији рада у области заштите на 

26  Доступно на: http://www.ilo.org/ilolex/english/convdisp1.htm
27  Упореди на:http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/ratifce.pl?C187 
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раду, безбедности и здравља. Лајт мотив за доношење нове Конвенције, 
која ће унапредити међународне стандарде у области заштите на раду и 
безбедност здравља, је све већа магнитуда повреда на радном месту, про-
фесионалних болести и смртности28,  али и потреба за акцијом и новим 
фронтом превенције  и смањење истих. Такође, најновије информације 
и анализе у оквиру МОР-а, говоре да трошкови које стварају повреде на 
раду, професионалне болести и смрт на раду, у великој мери диктирају 
нове норме и принципе у развоју заштите и безбедности на раду. 
Процењује се да  висина ових трошкова, неких националних економија 
надмашује цифру и више од 1 милијарде долара (US $)29. 

Имајући у виду бројна сазнања ове природе, при доношењу 
Конвенције 187, логично је било што је она проширила поље нормативне 
обухватности и поставила неке нове институте, досада непримењиване  
у области заштите и безбедности на раду. У том смислу, ова Конвенција  
први пут у оквиру циљева због којих се и доноси, говори о континуира-
ном побољшању заштите здравља и безбедности на раду и превенцији 
последица (повреде, болест, смрт), укључујући све чиниоце у проце-
су нормирања и спровођења норми заштите, а то су репрезентативне 
организације радника, послодавци и држава (тачка 1, члан 2). То треба да 
се уради израдом националне политике у оквиру националног система, 
преко одговарајућег (националног) програма (као инструмента). Такође, 
први пут, заштита и безбедност на раду се гледају кроз призму кон-
стантног и активног унапређења здраве радне средине (окружења) преко 
одговарајућих инструмената (тачка2, члан 2). Свака земља мора повре-
мено да преиспитује које мере треба преузети за ратификацију стан-
дарда МОР-а, садржаних у конвенцијама о заштити на раду и здрављу. 
Превенција последица и активно унапређење радне средине, представља 
нови концепт који има циљ да одговори на нове изазове као што су еко-

28  Према МОР-у сваке године, више од 2,3 милиона људи умире при несрећи на 
раду, или болести повезаним са радним местом. Најблаже речено, око 270 милиона 
људи је настрадало несрећом на раду, 160 милиона случајева професионалних болести. 
Безбедност запослених на раду варира много од земље до земље, економских грана, 
као и социјалних  група. Смртност и повреде узимају огромне жртве при развоју 
земаља где је велики број становништва запослено у ризичним професијама, као што 
су: пољопривреда, грађевина, риболов, рударство, дрвна индустрија. Свуда по свету 
су најсиромашнији и најмање заштићени, а то су жене, деца и радници мигранти. Као 
најизложенији овим утицајима, они су и најчешће жрвте. О овоме види више на:

http://www.ilo.org/global/Themes/Safety_and_Health_at_Work/lang--en/index.htm
29  На Конгресу о заштити рада и здравља на раду, одржан у Сеулу, Републици 

Кореји, од 29 Јуна-02 Јула 2008 године, изложена су најновија сазнања о цени коштања 
повреда, болести и смртности на раду, како у националним економијама, тако и 
глобално. Међу другима је и пример домаћина, Јужне Кореје, где се у 2007 години, за 
овај циљ одвојило око 1,5 билион америчких долара из буџетских средстава.
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номске кризе, старење становништва, финансијска одржљивост система 
социјалне сигурности итд.

У оквиру националне политике, у члану 3, Конвенција предвиђа 
које мере треба да се предузимају. Између осталог, свака земља мора да 
промовише здраво радно опкружење (које није могуће без здраве жи-
вотне средине и обратно, а схваћено као део синтагме о здравом животу 
уопште). Поред тога, предвиђено је да се здрава радна средина развија 
и унапређује као право.

У оквиру националног система, Конвенција, у ствари, усмерава 
којим националним инструментима и мерама треба да се спроведе на-
ционална политика и програм (члан 4). То су наравно правни механизми, 
укључујући и законе, колективни уговори о раду и други правни акти. 
Али Конвенција упућује и на формирање тела, или тела која би била 
одговорна за заштиту здравља и безбедност на раду. Овај систем мора 
да укључује и инспекцијски надзор, као и сарадњу између менаџмента, 
радника и њихових репрезентативних организација.

У националном систему, свуда где је могуће, Конвенција упућује 
на формирање специјалних трипартитних тела за надзор у области за-
штите здравља и безбедности на раду, као и информативни надзорни сер-
вис (тачка 3, члан 4). Потребно је да се предвиди тренинг и медицинске 
услуге, али и механизам за скупљање и анализу података о повредама 
и болестима на раду. Национални систем  треба да представља целину 
између повреда, болести и смрти на раду (постојање осигураних случаја) 
и националног система социјалног осигурања. То значи да се директно 
користе  права по основу шема социјалног осигурања, при наступању 
одређеног осигураног случаја. Новина је то што национални системи 
треба да успоставе механизам за константно побољшавање услова за 
рад у малим и средњим предузећима, као и у неформалној (тзв. сивој) 
економији.

Први пут је са овом Конвенцијом предвиђено постојање нацио-
налног програма за заштиту на раду и здравља. Она треба да обухвата 
мере које ће промовисати и развијати безбедност и здравље као културу 
рада (тачка 2, члан 5). Програм треба да допринесе елиминирању или 
минимизирању ризика који су повезани радним местом, и промоцијом 
безбедности и здравља на радном месту. Сам национални програм тре-
ба да буде утемељен на подацима који су скупљани и анализирани из 
области заштите здравља и безбедности на раду. Он треба да укључује 
посебне циљеве и предмет обухвата, као што су посебне категорије 
запослених, и да је у координацији са осталим постојећим, сличним 
(комплементарним) националним програмима. Овај програм треба да 
донесе држава.
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Може се рећи да Конвенција 187 иде корак унапред у односу на 
остале инструменте из ове области, а посебно у односу на постојеће 
конвенције. Она предвиђа, поред изградње нормативног система о за-
штити и безбедности на раду, и успостављање културе безбедности и 
здравља на раду и постојање здраве радне средине, као део свеукупне 
животне средине радника. На тај начин, Конвенција поставља нову 
парадигму у односу на разумевање и развијање заштите здравља и без-
бедности на раду на међународном плану, а свакако ће имати и одраз у 
националним законодавствима земаља чланица, самом ратификацијом.

2.5. Препорука бр. 197 о оквиру 
унапређења здравља и безбедности на раду

У време када је донета Конвенција 187, још увек нису били зрели 
услови да се нормирају одређена питања која су актуелна и обремењују 
савремени рад и безбедност и здравље радника. То је учињено Препо-
руком бр. 197 која се односи на систем МОР-а за унапређивање здравља 
и безбедности на раду, у 2006 години30. Укратко ће се анализирати не-
колико тачака, које су значајне у овој Препоруци.

Препорука 197 представља надопуњавање и разраду Конвенције 
бр.187. Препоруком су обухваћена одређена питања која се не регулишу 
Конвенцијом, као и одређени број питања која се утврђују детаљније и 
опширније, него Конвенцијом. Такође, Препорука представља део цело-
купног општог система норми из области заштите на раду и здравља, 
утолико што и сам текст упућује на Конвенцију 187, али и на Конвенцију 
155, као и на друге акте који су садржани у анексу Препоруке. Може се 
рећи да Препорука додатно објашњава одређена решења и координише 
решења између Конвенције 187, самом Препоруком 197, али и са другим  
нормативним актима (подтачка а, део 2).

У првом делу, Препорука упућује на то да члан 3 из Конвенције 187 
треба да се разматра у контексту дела 2, Конвенције 155, који се односи 
на националну политику о заштити здравља и безбедности на раду, да 
су то права, дужности и одговорности радника, послодаваца и влада.

У другом делу, Препорука објашњава и разрађује национални 
систем заштите и безбедности на раду. У овом делу је најзначајније, у 
односу на целу Препоруку, то што при спречавању и превенцији повреда 
на послу, болести и смрти на радном месту, директно се усмерава на 
одређене категорије запослених. Између осталог, поред заштите свих 
радника, у Препоруци (тачка 3, део II) указује се на заштиту и на раднике 
који раде на ризичним радним местима, као и рањиве категорије рад-

30  Доступно на: http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?R197
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ника који се спомињу као запослени у неформалној економији, радници 
мигранти и млађи радници (деца). Ово је врло значајно, јер се једном 
општом препоруком указује на све посебне, рањиве групе радника који 
траже већи степен заштите здравља и безбедности на раду.

Ово није честа пракса у оквиру МОР-а и говори о искључиво 
значајној, и по много чему специфичној области регулисања института 
заштите посебних категорија запослених, а са друге стране и о повеза-
ности опште заштите на раду свих запослених, а посебно са посебним 
категоријама радника. На овај начин  Препорука потврђује опредељење 
при њеном доношењу, да се односи и да повезује што већи број аката у 
оквиру заштите здравља и безбедности на раду, у оквиру Међународне 
оргнизације рада. У том правцу је и тачка 4, којом се потенцира да мере 
заштите и безбедности на раду (као део националног система заштите 
на раду) треба да се односе на оба пола (мушки и женски) и посебно 
заштита репродуктивног здравља. И поред тога што је ово здравље 
карактеристично за оба пола, ипак треба да се напомене да је у пракси, 
женско репродуктивно здравље више изложено штетним утицајима.

Препорука продужава и проширује парадигму јачања јавне свести, 
културе, превенције и едукације у односу на заштиту на раду и посвећује 
одговарајући акценат овим тзв. меканим (soft) методама  деловања.

У односу на национални програм који је био урећен Конвенцијом 
187, Препорука је допуњује и делимично разрађује у трећем делу. Овде је 
карактеристично то што се упућује на постојање система идентификације 
приоритета деловања. Треба споменути и то што Препорука упућује на 
то да национални програм треба да се базира на заштити, пре свега на 
нивоу радног места. То значи преузимање мера, директно, за конкретног 
радника, на конкретном радном месту. Тиме се прави специјализација 
саме заштите, што је са друге стране у саодносу са самом заштитом ra-
tione personae која је такође један вид специјализације заштите на раду у 
односу на субјекат (радник). Ова врста децентрализације система зашти-
те требало би да боље одговори на потребе сваког конкретног радника.

Новина у Препоруци је то што развијање и изградња националног 
програма преко националног система у виду националне политике, 
упућује на израдњу националног профила земље чланице. То значи, из-
рада једне врсте „личне карте“ националног система о заштити на раду, 
већ постојећег и будућег-какав треба да буде (у виду проекције). Без овог 
националног профила уствари и није могућа успешна имплементација 
аката МОР-а о заштити на раду и безбедност здравља, као и градња и 
развијање националног система.

Први пут, овим актом су наведене које информације треба да буду 
садржане у националном профилу. Тако, он треба да садржи информације 
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које се односе на правни систем земље и норме које уређују део за-
штите на раду, тела и органа који су надлежни за ову проблематику, 
инспекцијски надзор у земљи, постојање одређених уговора који уређују 
међусебну сарадњу између социјалних партнера, информације за тре-
нинг програме, истраживања из ове области, да ли има систем анализе и 
обраде података који су повезани са повредама, болестима и смртности, 
проузроковани радом, повезаност система за социјалну заштиту и др. 
Такође, Препорука предвиђа, у додатку националног профила, потребу 
да су садржане и информације о координацији механизама који постоје 
на ниво предузећа, техничке стандарде, едукацију, медицинску заштиту, 
статистику, финансирање заштите на раду, информације о демографским 
кретањима, економији, запосленост и т.д.

Поред горе постављених стандарда, Препорука упућује и на 
међународну сарадњу и размену информација, са циљем успостављања 
виших стандарда у заштити на раду, али и олакшавању имплементације 
стандарда. За друго, посебну улогу има Међународна организација рада, 
на чије надлежности указује Препорука. Обавезе МОР-а се крећу у сме-
ру стручне подршке јачању капацитета националних законодавства о 
заштити здравља и безбедности на раду, као и размена информација31. 

3. Значај МОР-а у стварању међународног система 
заштите здравља и безбедности на раду
Улога и значај МОР-а на овом пољу су огромна. То се пре све-

га види из неколико аспекта. Као прво, то је стварање једног система 
наднационалног права из области заштите здравља и безбедности на 
раду. Норме МОР-а које се односе на ова питања су инкорпорисане у 
националним законодавствима, после ратификације конвенција, пошто 
је МОР изградио тзв. међународни кодекс рада, као посебан систем. Са 
друге стране, управо овим системом норми се успостављају нови, све 
виши стандарди и остварују се нови хоризонти у односу на уређивање 
заштита здравља радника и унапређивање система безбедности на раду. 
Овде Међународна организација рада има водећу улогу у свету. Такође се 
врши и једна врста хармонизације стандарда и норми на глобалном, пла-
нетарном нивоу, пошто међународне радне стандарде одликује њихова 
универзалност. То утиче на правну, економску и социјалну равнотежу и 
уједначеност различитих правних, економских и социјалних система. У 
односу на последње две посебно, јер се смањује нелојална конкуренција 
глобално, која је проузрокована различитим трошковима остваривања 
права из области заштите здравља и безбедности на раду и различитим 
токовима социјалних давања са аспекта санирање последица неадек-

31  О овоме више: тачка 15, део 5 Препоруке.
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ватних услова на раду, чиме се постиже један од циљева међународних 
радниох стандарда – утицај на конкуренцију и спречавање социојалног 
дампинга.

Посебно је значајно што се нормативном делатношћу МОР-а на 
пољу здрвље радника и безбедности на радном месту негују и универ-
залне вредности правде и правичности, и циља се према остварењу 
хуманијих услова за рад и живот запослених, али и благостања целокуп-
не заједнице уопште. Ове вредности у великој мери могу се остварити 
преко напредног система заштите здравља и безбедности на раду на 
међународном плану. Одатле МОР има одговорност понети терет ове 
идеје. Уједно, може се речи да се тиме утиче и на социјални мир засно-
ван на социјалној правди, али у ширем, универзалном оквиру. Према 
томе, сама улога Међународне организације рада је и у домену стварања 
међународних стандарда о здрављу и безбедности на раду, као и у кон-
троли примене, односно остваривања међународних радних стандарда, 
те унапређења социјално-етичких принципа радника32.

На крају, може се рећи да су се од времена стварања МОР-а (1919), 
па све до данас, променуле многе околности, које детерминишу разлоге 
и улогу зашто постоји ова међународна организација. Променуле су се 
и услови рада, као и ризици на радним местима које треба препознати 
и превенирати и свакако нармативно регулирати. Формирајући се у 
време све веће индустријализације и развоја капиталистичког начи-
на производње, који надмашује националне оквире већ почетком 20. 
века, па све до данашње премисе све веће заштите радника на раду и 
хуманизације услова рада, МОР се потврђује као изворна идеја и док-
трина (радника, послодаваца филантропа, државника, професора и 
др.) све до прерастања у глобалну идеју социјалне правде у условима 
глобализације модерног света, и капиталу и држави уопште33. Ипак њена 
прва улога, идеја и лајт мотив стварања, преовладава и данас, а то је пре 
свега већа заштита здравља радника и стварање безбедних услова рада, 
на међународном плану, чиме се унифицира и интернационализира та 
заштита.

32  О овоме више код: Едите Вајс, ,,Међународна социјална политика, први и други 
део,, Београд, 1982. О мотивима формирања МОР-а, може се више видети код; Б.М. 
Шундерић, оп.цит., стр.16-25; Борислав Благоев, „Међународна организација рада и 
њен допринос Међународном праву“, Ревија за међународно право, бр. 1/1969.

33  Б. Шундерић, оп.цит., стр. 26.
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health and safety at work powered primarily through a system of standards of 
the International Labour Organisation. In the paper are analyzed the general 
system of norms poured through conventions and recommendations relating to 
the protection of all employees at different jobs. Paper discusses the positive 
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Апстракт: Поводом питања допуштености вођења управног 
спора против коначног решења инспектора рада којим је одлу-
чивано о захтеву запосленог за одлагањем извршења решења 
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вођење управног спора није допуштено не само против коначног 
решења којим се усваја захтев запосленог и одлаже извршење 
решења послодавца о отказу уговора о раду, већ ни против ко-
начног решења којим се одбија захтев запосленог.
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I – Опште напомене о овлашћењу инспектора рада да 
поступа по захтеву запосленог за одлагањем извршења 
решења послодавца о отказу уговора о раду

Инспекцијски надзор представља један од облика остваривања 
управно-надзорне функције органа управе.Инспекцијски надзор је 
посебан, специфичан и специјализовани облик управног надзора над 
неауторитативним активностима одређених субјеката.Као и сваки 
облик правног надзора, тако се и управни надзор обавља применом 
управних овлашћења (управне власти). Инспекцијски органи су управни 
органи,паје изаштита коју они пружају управна заштита, а она се 
остварује кроз обављање послова инспекцијског надзора, као једног од 
облика управног надзора. 

Управно-надзорна функција коју врши инспектор рада (инспек-
цијски надзор) може се посматрати кроз обављање тог надзора над 
применом прописа из области рада, али и кроз остваривање управне 
заштите права запослених као једног од екстерних облика заштите права 
запослених. У извршењу својих овлашћења и дужности, инспектор рада 
делује у два правца: према послодавцу, указивањем на повреду прописа, 
односно повреду права запосленог, налагањем решењем отклањања 
утврђене повреде закона, одлагањем извршења одлука послодавца у 
случају очигледне повреде права запосленог и слично, и према другим, 
екстерним субјектима, подношењем пријаве за учињено кривично дело, 
подношењем захтева за покретање прекршајног поступка и слично.

Одлагањеизвршења решења послодавцао отказу уговора о раду 
је једно од овлашћењаинспекторарадаи оно има посебан значај када 
је у питању заштита права запослених. У том смислу, указујемо да 
је одредбама члана 271. Закона о раду («Службени гласник РС», бр. 
24/05, 61/05, 54/09 и 32/13) утврђено да ако инспектор рада нађе да је 
решењем послодавца о отказу уговора о раду очигледно повређено 
право запосленог, а запослени је повео радни спор, на захтев запосленог 
одложиће својим решењем извршење тог решења - до доношења 
правноснажне одлуке суда (став 1.), да запослени може поднети захтев 
из става 1. овог члана у року од 30 дана од дана покретања радног спора 
(став 2.), као и да је инспектор рада дужан да донесе решење о одлагању 
извршења решења послодавца о отказу уговора о раду у року од 15 дана 
од дана подношења захтева запосленог, ако су испуњени услови из ст. 
1. и 2. овог члана (став 3.). 

Дакле, инспектор рада је законом овлашћен да својим решењем 
одложи извршење решења послодавца о отказу уговора о раду.То може 
учинити када су кумулативно испуњени следећи услови:
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а) Да постоји решење послодавца којим је запосленом отказан 
уговор о раду.Дакле, инспектор рада може одложити извршење само 
решења којим је отказан уговор о раду, али не и решења којим је одлу-
чено о неком другом праву, обавези или одговорности запосленог.

б) Да је решењем очигледно повређено право запосленог.Када 
постоји очигледна повреда права, инспектор рада процењује у сваком 
конкретном случају на основу утврђеног чињеничног стања и свог 
уверења да се ради о очигледној повреди права, дакле, грубој повреди 
која не оставља сумњу да је пропис повређен на штету запосленог и 
да би се неодлагањем извршења коначногрешења могла отежати или 
онемогућити брза рестаурацијa повређеног права запосленог. Појам 
«очигледно повређено право» представља својеврстан правни стандард 
који је, истовремено, објективна околност, али и субјективно уверење 
инспектора рада да је, у складу с објективним правом, учињена очи-
гледна, груба повреда права запосленог.

в) Да је запослени против решења повео радни спор. Постојање 
радног спора покренутог ради поништења решења о отказу уговора 
о раду за који се тражи одлагање извршења, је један од предуслова 
за одлагање. Радни спор се покреће тужбом, пазапослени који тражи 
одлагање извршења решења, мора уз захтев доставити тужбу којом је 
покренуо тај спор, уз напомену да мора имати доказ да је тужба предата 
или послата надлежном суду.

г) Да је запослени инспекцији рада поднео захтев за одлагање 
извршења решења и то у року од 30 дана од дана покретања радног 
спора.Инспектор рада може одлучивати о одлагању извршења решења 
само на захтев запосленог који се подноси у писаној форми или усмено 
на записник. Без захтева запосленог, поступак одлагања не може бити 
покренут, јер oва врста поступка подразумева да се он покреће поводом 
захтева странке (запосленог), а не по службеној дужности. Захтев мора 
бити поднет у року од 30 дана од дана покретања радног спора. Наведени 
рок је преклузивни, што значи да пропуштањем тог рока запослени губи 
право на ову врсту заштите.

Када се сви напред наведени услови кумулативно испуне, ин-
спектор рада доноси решење о одлагању извршења решења послодавца 
до доношења правноснажне одлуке суда. Из наведеног је видљиво да 
решење инспектора рада о одлагању извршења решења послодавца којим 
је очигледно повређено право запосленог има временски ограничено 
дејство до правноснажности судске одлуке у радном спору, односно, то 
решење је привременог карактера и има смисао и дејство привремене 
мере. Ако суд својом мериторном одлуком усвоји тужбени захтев за-
посленог, решење инспектора рада о одлагању извршења добија свој 
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пуни смисао и правно оправдање, истовремено обезбеђујући правни 
континуитет у остваривању права и обавеза запосленог, те спречавајући 
штетне последице које би проистекле из одлуке послодавца. Одлагањем 
извршења одлуке запосленом се пружа брза и ефикасна помоћ, јер по-
ступак пред судом траје вишеструко дуже. Уколико суд својом одлуком 
одбије тужбени захтев запосленог, решење инспектора рада о одлагању 
извршења решења послодавца престаје да правно делује моментом прав-
носнажности судске одлуке о предмету спора.

У случају да инспектор рада, по спроведеном управном поступку, 
утврди да решењем послодавца о отказу уговора о раду није очигледно 
повређено право запосленом, решењем ће одбити захтев запосленог за 
одлагањем извршења решења.

На крају, могућа је и ситуација да захтев за одлагање извршења 
решења до правноснажности одлуке суда садржи неки формални не-
достатак који спречава поступање по захтеву (нпр. исти није разумљив 
или потпун, није приложен доказ да је покренут радни спор и сл.). У 
том случају, инспектор рада ће затражити од подносиоца захтева да, у 
одређеном року, отклони утврђени недостатак. Ако подносилац захтева 
отклони недостатак у остављеном року, сматраће се да је захтев био од 
почетка уредан. У супротном, инспектор рада ће закључком одбацити 
такав захтев. На ову последицу подносилац ће се нарочито упозорити у 
позиву за исправку захтева. Против тог закључка дозвољена је посебна 
жалба.

Дакле, управни поступак покренут поводом захтева запосленог 
за одлагање извршења решења послодавца до правноснажности судске 
одлуке може се окончати решењем или закључком. У првом случају, 
инспектор рада мериторно одлучује о захтеву и може га усвојити (дакле, 
одложити извршење решења), уколико је захтев основан, или га одби-
ти, уколико захтев није основан. У другом случају, инспектор рада не 
одлучује мериторно већ због процесних недостатака одбацује захтев.

Када о захтеву одлучује решењем, инспектор рада га мора донети 
што пре, а најкасније у року од 15 дана рачунајући од дана подношења 
захтева, с обзиром да због очигледне повреде права запосленог није 
потребно проводити посебан испитни поступак.

Према одредбама члана 272. Закона о раду, против решења (и 
закључка, прим. аутора) инспектора рада, као првостепеног акта, 
незадовољна странка има право жалбе у року од осам дана од дана 
његовог достављања (став 1.); жалба на решење у овој врсти управног 
поступка, као изузетак од правила, нема суспензивно дејство, односно 
жалбане одлаже извршење решења (став 2.), па је оно одмах извршно 
(овакво решење црпи своју логику из чињенице да би супротно решење 
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кроз суспензивно дејство жалбе пролонгирало спровођење ове при-
времене мере инспектора рада која има пуни смисао само ако се одмах 
спроведе); министар је дужан да у року од 15 дана од дана пријема жалбе 
одлучи по жалби (став 3.); против коначног решења из члана 271. став 1. 
овог закона не може да се покрене управни спор(став 4.).1

II – Управна, судска и уставносудска пракса у 
вези са питањем допуштености управног спора 
против коначног решења инспектора рада

Видели смо, дакле, да је инспектор рада овлашћен и да, сагласно 
одредби члана 271. став 1. Закона о раду, ако нађе да је решењем 
послодавца о отказу уговора о раду очигледно повређено право 
запосленог, а запослени је повео радни спор, на захтев запосленог одложи 
својим решењем извршење тог решења, до доношења правноснажне 
одлуке суда, као и да је одредбом члана 272. став 4. истог закона утврђено 
да се против коначног решења из члана 271. став 1. овог закона не може 
покренути управни спор. Овакво легислатурно решење према коме 
инспектор рада може, под одређеним условима, одложити извршење 
решења послодавца о отказу уговора о раду, односно којим се у датој 
ситуацији искључује могућност вођења управног спора против решења 
инспектора рада, наизглед је сасвим јасно и стога, бар се тако чини, не 
оставља простора за различита виђења његовог стварног значења, а тиме 
ни потребе за његовим посебним, додатним тумачењем. Међутим, пракса 
министарства надлежног за послове рада, као органа државне управе 
надлежног за поступање и одлучивање у управном поступку по захтеву 
запосленог за одлагање извршења решења послодавца о отказу уговора 
о раду, а нарочито пракса других двају државних органа, као јединих 
релевантних (надлежних) да дају мериторан и коначан суд о садржини 
и значењу ове норме у поступку њене примене и то Управног суда, 
као органа судске власти и Уставног суда, као посебног, самосталног 
и независног органа који штити уставност и законитост и људска и 
мањинска права и слободе, говори сасвим другачије. 

Па да, на почетку, видимо какви су ставови ових државних органа 
у погледу законске могућности вођења управног спора против коначног 
решења инспектора рада којим је одлучивано о захтеву за одлагање 
извршења решења послодавца о отказу уговора о раду.

1 Више о овом инспекцијом надзору: R. Bezbradica, Inspekcijski nadzor u oblasti 
radnih odnosa, Pravni informator, Београд, 7-8/2005, стр. 18-25.
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а) Пракса министарства надлежног за послове рада

Министарство надлежно за послове рада (Министарство рада, 
запошљавања и социјалне политике) је једини државни орган управе 
надлежан да у управном поступку поступа и одлучује по захтеву запо-
сленог за одлагањем извршења решења послодавца о отказу уговора о 
раду и који својим коначним (другостепеним) решењима, кроз упутство 
о правном средству, упућује странке у поступку на то да ли имају или не 
право на покретање управног спора. Отуда и значај праксе овог органа 
поводом питања којим се бави овај рад. У том смислу, треба истаћи 
да наведено министарство има поодавно изграђен и непромењен став 
који је изражен у бројним решењима кроз упутства о правном средству 
другостепених решења у којим се наводи да је решење коначно у управ-
ном поступку и да против њега жалба није дозвољена, нити да се може 
покренути управни спор, сагласно одредби члана 272. став 4. Закона о 
раду, уз напомену да је истоветно упутство садржано како у решењима 
којима се усваја, тако и у решењима којима се одбија захтев запосленог.2

б) Пракса Управног суда
Став Управног суда поводом постављеног питања од посебног 

је значаја, јер је, са једне стране, управо тај суд, као део судске власти, 
једини надлежан да врши судску контролу управе поводом поднете 
тужбе, а са друге стране, та судска контрола је завршна, коначна контрола 
управног поступања, с обзиром да је управни спор који се води пред 
Управним судом једностепен, а донете пресуде су, одмах и истовремено, 
и правноснажне и извршне. Сагласно изложеном, релевантност и значај 
одлука (пресуда) Управног суда, односно ставова изражених у тим 
одлукама је неспорна.3

Када је у питању став Управног суда у погледу допуштености 
управног спора против коначног решења инспектора рада донетог у 
поступку поводом захтева запосленог за одлагањем извршења решења о 
отказу уговора о раду, указујемо на пресуду Управног суда 7 У. 5229/11 од 

2 Овом приликом не позивамо се на конкретна решења из разлога што је изнета 
тврдња о садржини упутства о правном средству општепозната, неспорна чињеница.

3  У хијерархији судске властиизнад Управног суда је Врховни касациони суд као 
највиши суд у Републици Србији који, поред осталог, одлучује и о ванредним правним 
средствима изјављеним на одлуке Управног суда. И поред тога, пракса тог суда није 
релевантна за питање којим се бави овај рад, јер Врховни касациони суд, колико је 
познато аутору овог рада, по овом питању и нема изграђену судску праксу, што је и 
разумљиво када се имају у виду, са једне стране, мали број ванредних правних средстава 
у управном спору (два ванредна правна средства и то захтев за преиспитивање судске 
одлуке и понављање поступка) по којима поступа и одлучује Врховни касациони суд 
и, са друге стране, рестриктивно постављени услови под којима се та средства могу 
користити.    
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27. јануара 2012. године.4 Предмет ове пресуде била је оцена законитости 
решења којим је, као неоснована, одбијена жалба тужиоца изјављена 
против решења инспектора рада Министарства рада и социјалне 
политике, Инспектората за рад, Одељења инспекције рада за Рашки 
управни округ од 17. фебруара 2011. године. Наведеним првостепеним 
решењем одбијен је, као неоснован, захтев тужиоца за одлагање 
извршења решења директора предузећа о отказу уговора о раду. У 
одговору на тужбу, тужени орган је предложио да суд тужбу одбаци, 
као недопуштену, на основу члана 26. став 1. тачка 2. Закона о управним 
споровима («Службени гласник РС», број 111/09), са разлога што се према 
одредби чл. 272. став 4. Закона о раду («Службени гласник РС», бр. 
24/05 и 61/05), против коначног решења из члана 271. став 1. овог закона, 
којим је инспектор рада одложио извршење решења којим је послодавац 
отказао запосленом уговор о раду, не може покренути управни спор. Суд 
је, према образложењу наведене пресуде, ценио навод туженог органа да 
према члану 271. став 1. Закона о раду није дозвољено вођење управног 
спора, али је нашао да је овај навод туженог неоснован. Наиме, одредбом 
члана 271. став 1. Закона о раду («Службени гласник РС», бр. 24/05 и 
61/05) прописано је да ако инспектор рада нађе да је решењем послодавца 
о отказу уговора о раду очигледно повређено право запосленог, а 
запослени је повео радни спор, на захтев запосленог одложиће својим 
решењем извршење тог решења до доношења правноснажне одлуке 
суда, а одредбом члана 272. став 4. истог Закона, прописано је да се 
против коначног решења из члана 271. став 1. овог закона не може 
покренути управни спор, па из цитираних одредби Закона о раду, према 
Управном суду, «произлази да против коначног решења инспектора 
рада, којим је на захтев запосленог одложено извршење решења о 
престанку радног односа, послодавац не може покренути управни спор. 
Како је у конкретном случају инспектор рада одбио захтев тужиоца за 
одлагање извршења решења директора предузећа, којим је тужиоцу 
престао радни однос у предузећу до доношења правноснажне одлуке 
суда, а тужени орган одбио жалбу тужиоца на решење инспектора рада, 
Управни суд сматра да против решења туженог органа није искључено 
вођење управног спора у смислу члана 272. став 4. Закона о раду. Из 
наведених разлога, Суд сматра да су неосновани наводи туженог да је 
тужба недопуштена, с обзиром да је, по оцени Управног суда, дозвољено 
вођење управног спора против решења другостепеног органа којим је 
одбијена жалба запосленог изјављена против решења инспектора рада, 
којим је одбијен захтев запосленог за одлагање извршења решења о 
отказу уговора о раду.»5

4 Вид. Билтен судске праксе Управног суда, Београд, број 3/2012, стр. 14. и 15.
5 Овом пресудом се, и поред тога што је предмет њеног разматрања била могућност 

вођења управног спора против решења којим је одбијен захтев запосленог, изричито 
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Дакле, Управни суд је, судећи према овој пресуди, на становишту 
да вођење управног спора против коначног решења инспектора рада 
којим је одлучивано о захтеву запосленог за одлагање извршења решења 
послодавца о отказу уговора о раду, није у потпуности искључено, 
односно да је, у одређеном случају, вођење управног спора могуће и 
допуштено. Наиме, према Управном суду, како то видимо из наведене 
пресуде, против другостепеног, коначног решења којим је одбијена жалба 
запосленог изјављена против решења инспектора рада којим је одбијен 
захтев запосленог за одлагање извршења решења послодавца о отказу 
уговора о раду, допуштено је вођење управног спора, па незадовољни 
запослени (а по логици ствари, у овом случају само запослени и може 
бити незадовољан, јер је његов захтев одбијен) може тужбом покренути 
управни спор пред Управним судом. Супротно, у случају да је захтев 
запосленог усвојен и одложено извршење решења послодавца о отказу 
уговора о раду, вођење управног спора, став је Управног суда изражен 
у претходно наведеној, али и у другимпресудама6, није допуштено, 
што значи и да послодавац незадовољан другостепеним решењем 
(а то је увек када је захтев запосленог усвојен и одложено извршење 
решења послодавца)не може заштиту својих права и интереса затражити 
пред Управним судом, тј. у том случају вођење управног спора није 
допуштено. 

в) – Пракса Уставног суда

Једнако тако, став (пракса) Уставног суда је, такође, од посебног 
значаја за разматрање овог (као и других) питања, јер је, са једне 
стране, Уставни суд једини државни орган надлежан за тзв. нормативну 
контролу, односно контролу уставности и законитости нормативних 
(општих правних) аката, али, са друге стране, и једини државни орган 
надлежан за решавање тзв. уставних спорова о повредама основних 
уставних права физичких и правних лица, одлучивањем по уставној 
жалби поводом евентуалне повреде Уставом зајемченог права или 
слободе физичког лица (грађанина), односно правног лица.
наводи и «да против коначног решења инспектора рада, којим је на захтев запосленог 
одложено извршење решења о престанку радног односа, послодавац не може покренути 
управни спор».

6  Нпр.пресуда Управног суда 5 У 8951/12 од 27. септембра 2012. године, у којој 
се суд бавио управо питањем допуштености вођења управног спора против коначног 
решења инспектора рада којим се усваја захтев запосленог и одлаже извршење решења 
о отказу уговора о раду. Суд, у том случају, тужбу послодавца сматра недопуштеном, 
«јер се, према одредби члана 272. став 4.Закона о раду («Службени гласник РС», бр. 
24/05 ..... 54/09), управни спор не може покренути против коначног решења инспектора 
рада донетог на основу члана 271. став 1. наведеног закона».  
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Уставни суд се, у оквиру поступка по уставним жалбама, у више 
предмета бавио, директно или индиректно, питањем допуштености 
управног спора против коначног решења инспектора рада којим је 
одлучивано по захтеву запосленог за одлагање извршења решења 
послодавца о отказу уговора о раду.

Тако је, поступајући по уставној жалби изјављеној против решења 
директора Инспектората за рад Министарства рада и социјалне политике 
Републике Србије којим је одбијена жалба коју је подносилац уставне 
жалбе изјавио против решења Инспектората за рад Министарства рада 
и социјалне политике Републике Србије, Одељење инспекције рада у 
Граду Београду, а којим је одбијен његов захтев за одлагање извршења 
решења о отказу уговора о раду, Уставни суд одлуком Уж-65/2008 од 16. 
јула 2009. године одбио уставну жалбу као неосновану, са образложењем 
да је, оцењујући наводе и разлоге уставне жалбе са становишта одредбе 
члана 34. став 3. Устава, утврдио да оспореним решењем подносио-
цу уставне жалбе није повређено право на претпоставку невиности 
зајемчено наведеном уставном одредбом (на истоветан начин је Уставни 
суд поступио и у одлуци Уж-16/2008 од 4. фебруара 2010. године).7  Пре 
подношења уставне жалбе, што је од посебног значаја за ово разматрање, 
подносилац није тражио управносудску заштиту. Иако се у обе ове 
одлуке Уставни суд није непосредно бавио питањем допуштености 
управног спора против коначног решења инспектора рада, ипак је, тиме 
што се упустио у мериторно одлучивање, изразио и свој став поводом 
овог питања. Наиме, тиме што, у ситуацији када подносилац уставне 
жалбе претходно није тражио заштиту својих права у управном спору 
пред Управним судом, уставну жалбу није одбацио, већ се упустио у 
мериторно одлучивање, уз претходну констатацију да је уставна жалба 
допуштена, Уставни суд је, иако посредно, изразио сасвим јасан и не-
двосмислен став, супротан ставу Управног суда, да се против коначног 
решења инспектора рада којим се одбија захтев запосленог за одлагањем 
извршења решења о отказу уговора о раду, не може водити управни спор.

Међутим, Уставни суд је, након наведених одлука, у неколико дру-
гих предмета поступио на друкчији начин. Примера ради, поступајући у 
предмету Уж-968/2012 по уставној жалби послодавца изјављеној против 
решења Министарства рада и социјалне политике Републике Србије 
којим је одбијена жалба којује подносилац уставне жалбе изјавио против 
решења Инспектората за рад Министарства рада и социјалне политике 
Републике Србије, Одељење инспекције рада у Граду Београду, а којим 
јеусвојен захтев запосленог и одложено извршење решења послодаваца 
о отказу уговора о раду, Уставни суд је одбацио уставну жалбу, јер је 

7 Вид. www.ustavni.sud.rs. 
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«становишта да оспорено решење представља акт из члана 3. Закона о 
управним споровима, за чију оцену законитости је надлежан Управни 
суд», па јеУставни суд, стога, «утврдио да је подносилац уставне жалбе 
имао могућност да против оспореног другостепеног решења подне-
се тужбу Управном суду. Како подносилац није искористио поменутo 
правнo средствo, то је Уставни суд утврдио да пре подношења уставне 
жалбе нису исцрпљена сва правна средства за заштиту повређених или 
ускраћених права зајемчених Уставом, те је уставну жалбу одбацио, 
сагласно члану 36. став 1. тачка 7) Закона о Уставном суду („Службени 
гласник РС“, бр. 109/07 и 99/11), јер нису испуњене Уставом и Законом 
утврђене претпоставке за вођење поступка и одлучивање.” Такође, 
Уставни суд је констатовао „да подносилац уставне жалбе није био 
поучен о могућности покретања управног спора у складу са чланом 198. 
став 2. Устава”, па је закључио “да подносилац не сме сносити штетне 
последице изостајања поуке о правном средству у оспореном акту, те 
да, сагласно одредби члана 18. став 1. Закона о управним споровима, 
у року од 30 дана од дана пријема овог решења, може поднети тужбу 
Управном суду ради оцене законитости оспореног акта.”8 На истоветан 
начин је Уставни суд поступио и у решењу Уж-7102/2012 од 22. јануара 
2013. године. Дакле, и овим решењима Уставни суд је, овај пут у одно-
су на решење инспектора рада којим се усваја захтев запосленог, заузео 
став супротан ставу Управног суда, а према коме је против другосте-
пеног, коначног решења којим је одбијена жалба послодавца изјављена 
против решења инспектора рада којим је усвојен захтев запосленог за 
одлагање извршења решења послодавца о отказу уговора о раду, допуш-
тено вођење управног спора, па незадовољни послодавац може тужбом 
покренути управни спор пред Управним судом.

III –Допуштеност управног спора противконачног решења ин-
спектора рада којим је одлучивано о захтеву за одлагањем извршења 
решења о отказу уговора о раду

Па да, након свега изложеног, покушамо да утврдимо да ли се про-
тив коначног решења инспектора рада којим је одлучивано о захтеву за 
одлагање извршења решења послодавца о отказу уговора о раду заиста 
може водити управни спор или то ипак правно није допуштено. 

Став Управног суда да је управни спор допуштен само у случају 
када је одбијен захтев запосленог за одлагањем извршења решења о 

8 Вид. решење Уставног суда Уж-968/2012 од 17. маја 2012. године (″Службени 
гласник РС″, број 58/12). 
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отказу уговора о раду, али не и у случају када је захтев запосленог 
усвојен, из чега следи и да управносудску заштиту ужива само запо-
слени, а не и послодавац, почива на једном судском тумачењу9 које, 
по нашем мишљењу, није утемељено на правилима науке о тумачењу 
права. У даљој експликацији ове тврдње добро је још једном поћи од 
саме норме која, у смислу питања постављеног у овом раду, изазива 
озбиљна спорења. Оно што се и површном анализом одредбе члана 271. 
став 1. Закона о раду уочава јесте то да је иста прилично „неспретно“ 
формулисана, што у доброј мери и имплицира одоварајуће недоумице 
и разлике у тумачењима њеног стварног значења. Наиме, мишљења 
смо да та норма није сачињена према правилима правне струке (номо-
технике), не толико због њеног неуобичајеног кондиционалног облика, 
већ првенствено због начина утврђивања надежности инспекције рада, 
односно овлашћења инспектора рада да поступа по захтеву запосленог. 
Наиме, када је реч о надлежности неког органа, она се прво мора нор-
мативно успоставити, тј. претходно се мора определити, утврдити за 
шта је надлежан одређени орган, па се тек онда утврђују услови који 
треба да буду испуњени да до остварења те надлежности може и доћи. У 
конкретној норми, надлежност инспекције рада, односно овлашћење ин-
спектора рада да поступа и одлучује по захтеву запосленог за одлагање 
извршења решења послодавца о отказу уговора о раду није неком другом 
одредбом закона претходно изричито утврђена, већ је то учињено кроз 
саму одредбу члана 271. став 1. Закона о раду која, у ствари, примарно 
уређује питање услова под којима може доћи до одлагања извршења 
решења о отказу уговора о раду, а тек секундарно и сасвим посредно 
(изведено) опредељује и питање надлежности инспекције рада, односно 
овлашћења инспектора рада.10 Како је ово питање уређено на већ опи-
сани начин, а не на начин како то захтевају правила номотехнике, ова 
одредба (норма) евидентно није довољно јасна, што оставља простора за 
различита поимања њеног стварног значења. О њеној нејасноћи речито 
говоре управо изложени опречни ставови министарства надлежног за 
послове рада, Управног суда и Уставног суда, али и опречни ставови 
самог Уставног суда. 

Како свака нејасноћа захтева да буде разјашњена, тако и нејасна 
норма треба да буде протумачена у одговарајућем поступку, приме-

9  До овога тумачења се дошло путем решавања о законитости појединачног 
управног акта (напом. аутора).

10 У ствари, до закључка о овој надлежности инспекције рада, односно овлашћењу 
инспектора рада долази се логичким путем тако што се, из чињенице да се нормом 
утврђују услови под којима инспектор рада може одложити извршење решења 
послодавца, методом индукције долази и до закључка о реченој надлежности, односно 
овлашћењу.
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ном одговарајућих средстава тумачења. Чини се да се Управни суд, 
у тумачењу одредбе члана 271. став 1. Закона о раду, једноставно 
задовољио само утврђивањем правог текста норме, што је само једна и 
то прва (претходна) фаза у поступку тумачења правне норме, а да се није 
упустио и у утврђивање њеног правог, стварног значења (главна фаза 
поступка тумачења). Стога се, сасвим основано, поставља питање да ли 
је Управни суд одредбу члана 271. став 1, у вези са одредбом члана 272. 
став 4. Закона о раду протумачио на прави начин. Ако се стане само на 
утврђивању правог текста норме, како то у датим пресудама очигледно 
чини Управни суд, тада би такав приступ за логичну последицу морао 
имати, примера ради, и закључак да инспектор рада може донети само 
решење којим се одлаже извршење решења о отказу уговора о раду, под 
условима утврђеним законом, јер се само то решење изричито и помиње 
у наведеној одредби закона, али не би могао донети и решење којим се 
захтев запосленог одбија, пошто наведена норма такву могућност уоп-
ште не помиње!? Свакако да такав закључак није правно одржив, јер се 
поступак по захтеву запосленог, сагласно Закону о општем управном 
поступку («Службени лист СРЈ», бр. 33/97 и 31/01 и «Службени гласник 
РС», број 30/10), може окончати на два начина: мериторно, решењем о 
усвајању захтева, тј. одлагањем извршења решења послодавца о отказу 
уговора о раду, односно решењем о одбијању захтева и немериторно, 
закључком о одбацивању захтева. Уосталом, ни Управни суд не каже 
да решење о одбијању захтева није могуће, већ напротив, тврдећи да 
је против решења којим се одбија захтев запосленог дозвољена управ-
носудска заштита, јасно каже да инспектор рада доноси, када су за то 
испуњени услови, и решење о одбијању захтева запосленог. Ту се, само 
по себи, додатно намеће и питање како је допуштена тужба Управном 
суду против решења о одбијању ако то решење спорна одредба закона 
уопште не помиње, а ако се, у случају неоснованости захтева запосленог, 
доношење тог решења подразумева, што је једино правно прихватљиво 
и могуће, тада  би се и одредба члана 272. став 4. Закона о раду, којом је, 
како смо већ навели, прописано да се против коначног решења из члана 
271. став 1. овог закона не може покренути управни спор, морала одно-
сити и на решење којим се захтев одбија. И не само то, него већ описани 
став Управног суда отвара и питање да ли се тиме што је само једној од 
страна у двостраначком управном поступку допуштена управносудска 
заштита крши уставно јемство једнакости свих пред уставом и законом 
из члана 21. став 1. Устава Републике Србије («Службени гласник РС», 
број 98/06), затим уставно начело забране дискриминације из члана 21. 
став 2. Устава, као и право на једнаку заштиту права и на правно сред-
ство зајемчено одредбом члана 32. Устава?
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Само језичко значење наведене норме, чини се, није спорно. 
Међутим, како задатак тумачења правне норме није у утврђивању њеног 
језичког већ њеног стварног значења, а како се, према нашем мишљењу, 
језичко значење ове норме и њено право значење не слажу, то поступак 
тумачења потребно наставити применом систематског тумачења. Њиме 
се утврђује значење правне норме помоћу везе која постоји између те 
норме и осталих правних норми које чине правни систем. Наиме, правна 
норма је, као део правног система, смисаоно повезана с осталим нормама 
тог система, те се, стога, не може тумачити издвојено, сама за себе, 
већ само као део тог система. Стога је, полазећи од наведеног, нужно 
поћи од оних правних норми са којима је одредба члана 271. став 1, у 
вези са одредбом члана 272. став 4. Закона о раду правно-логички у 
најтешњој вези и то, првенствено, од одредаба Устава Републике Србије. 
У том смислу, треба указати на одредбе члана 21. Устава, којима је 
утврђено да су пред Уставом и законом сви једнаки (став 1.) и да свако 
има право на једнаку законску заштиту, без дискриминације (став 2.), 
затим, на одредбе члана 36. Устава, којима је утврђено да се јемчи 
једнака заштита права пред судовима и другим државним органима, 
имаоцима јавних овлашћења и органима аутономне покрајине и јединица 
локалне самоуправе (став 1.) и да свако има право на жалбу или друго 
правно средство против одлуке којом се одлучује о његовом праву, 
обавези или на закону заснованом интересу (став 2.).Такође, једнако 
су значајне и поједине одредбе Закона о општем управном поступку, 
посебно стога што се поступак инспекцијског надзора спроводи управо 
по правилима поступка прописаним овим законом. Тако, указујемо на 
начело двостепености у решавању (право на жалбу) из одредбе члана 
12. став 1. овог закона, којом је утврђено да против решења донесеног 
у првом степену странка има право на жалбу, као и истоврсну одредбу 
члана 213.истог закона (у том смислу и одредба члана 272. став 1. Закона 
о раду, којом је утврђено да се против решења инспектора рада може 
изјавити жалба министру у року од осам дана од дана достављања 
решења), при чему је, према одредби члана 39. Закона, странка лице по 
чијем је захтеву покренут поступак или против кога се води поступак 
или које, ради заштите својих права или правних интереса, има право 
да учествује у поступку. За ово излагање значајно је указати и на то 
да је поступак поводом захтева запосленог за одлагањем извршења 
решења о отказу уговора о раду неспорно двостраначка управна ствар 
и то контрадикторна ствар са контрарним странкама.Ако би се, дакле, 
зауставили само на језичком тумачењу одредбе члана 271. став 1. 
Закона о раду, изоловано од осталих прописа, ценећи је, дакле, саму 
за себе, како то ради Управни суд, тада би на питање: «против ког то 
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коначног решења инспектора рада из члана 271. став 1. овог закона не 
може да се покрене управни спор?», једини одговор заиста могао бити: 
«против решења о одлагању извршења решења послодавца о отказу 
уговора о раду», јер одредба члана 271. став 1. Закона о раду говори 
искључиво и само о том решењу. То би истовремено значило и да се 
само против решења о одбијању захтева за одлагање извршења може 
повести управни спор, односно да управни спор може да покрене само 
запослени, али не и послодавац. Међутим, уколико се наведена одредба, 
у вези са одредбом члана 272. став 4. Закона о раду, тумачи, применом 
систематског тумачења, као део правног система, нарочито у односу на 
оне норме које су њој најближе, тј. ако се пође од тога: 

- да се поступак инспекцијског надзора спроводи по правилима 
поступка прописаним Законом о општем управном поступку, 

- да је поступак поводом захтева запосленог за одлагањем извршења 
решења о отказу уговора о раду двостраначка контрадикторна управна 
ствар са контрарним странкама, 

- да право на жалбу, утврђено тим законом, према начелу 
једнакости, припада једнако обема странкама у поступку (дакле, у овом 
случају и запосленом и послодавцу), 

- да су уставним начелима сваком зајемчени једнакост и једнака 
законска заштита, без дискриминације, једнака заштита пред судовима, 
право сваког на жалбу или друго правно средство, али само против 
одлуке којом се одлучује о његовом праву, обавези или на закону 
заснованом интересу, 

тада одговор на већ постављено питање не би могао никако бити 
онај који нам нуди Управни суд, већ једино онај који упућује на то да 
управни спор није допуштен како против коначног решења инспектора 
рада о одлагању, тако и против коначног решења о одбијању захтева 
запосленог за одлагање извршења решења послодавца о отказу уговора 
о раду, да дакле, против коначног решења инспектора рада којим је 
одлучивано о захтеву за одлагање извршења решења о отказу уговора 
о раду управни спор није допуштен, тј. да ту врсту правне заштите не 
може да ужива како послодавац тако ни запослени. 

До изложеног значења одредбе члана 271. став 1, у вези са одред-
бом члана 272. став 4. Закона о раду, долазимо и применом циљног или 
телеолошког тумачења, а то је управо оно тумачење које нам, с обзиром 
да је систематско тумачење једно од неколико могућих (припремних или 
претходних) тумачења које само указује на могуће значење норме, даје 
коначан одговор на питање које је од више могућих значења стварно, 
право значење норме. До тог правог значења долази се утврђивањем 
друштвеног или објективног циља норме, при чему је објективан циљ 



Радован Безбрадица, Допуштеност управног спора против коначног решења 
инспектора рада, Радно и социјално право, стр. 89-106, XVIII (2/2014)

83

норме постизање таквих последица које су по друштво повољне, корисне. 
Како смо већ истакли, систематско тумачење указује да одредба члана 
271. став 1. Закона о раду, у вези са одредбом члана 272. став 4. истог 
закона, има само један могући смисао (значење) и то оно које је дато 
у овом раду, а не оно које јој даје Управни суд, а циљно тумачење, по 
нашем мишљењу, то значење коначно потврђује. Наиме, било би тешко 
замислити да је објективни циљ спорне норме неки други од оног да кон-
трарне странке које у управном поступку имају исти положај и једнака 
права, укључујући и једнако право на жалбу, у погледу управносудске 
заштите немају исти положај (иста права), односно да се једна странка 
(послодавац), тиме што нема право приступа суду, доводи у неједнак 
положај у односу на другу странку (запослени) коме је тај приступ, како 
то резонује Управни суд, допуштен. Поред тога, чињеница је да решење 
инспектора рада којим се одлучује о захтеву за одлагање извршења 
решења послодавцао отказу уговора о раду, како смо то већ у првом 
поглављу навели, има временски ограничено дејство до правноснаж-
ности судске одлуке у радном спору, тј. да је то решење привременог 
карактера и да има смисао и дејство привремене мере, као и да се тим 
решењем не одлучује о праву, обавези или одговорности запосленог, 
бар не дефинитивно, јер о томе треба и може да одлучи само суд у рад-
ном спору, из чега, такође, није тешко закључити да објективни циљ 
норме не може бити тај да се, поред судске заштите у радном спору, 
али и инспекцијске (управне) заштите у управном поступку, при чему 
треба указати на очигледан паралелизам ових поступака, јер се у оба 
одлучује о законитости решења о отказу уговора о раду, истим поводом 
обезбеђује и посебна, додатна судска заштита, сада у управном спору и 
то само једној од страна у том спору. 

У прилог изложеном (ауторовом) тумачењу правог значења одред-
бе члана 271. став 1. Закона о раду, у вези са одредбом члана 272. став 
4. истог закона, говоре и већ поменуте одлуке Уставног суда (одлуке 
Уж-65/2008 од 16. јула 2009. године и Уж-16/2008 од 4. фебруара 2010. 
године), без обзира што се Уставни суд у тим одлукама није непосредно 
и изричито бавио питањем допуштености управног спора против ко-
начног решења инспектора рада. Наиме, тиме што се, у ситуацији када 
подносилац уставне жалбе претходно није тражио заштиту својих права 
пред Управним судом, упустио у мериторно одлучивање, уз претходну 
констатацију да је уставна жалба допуштена, Уставни суд је, иако по-
средно, изразио сасвим јасан и недвосмислен став да се против коначног 
решења инспектора рада којим се одбија захтев запосленог за одлагањем 
извршења решења послодавца о отказу уговора о раду, не може покрену-
ти управни спор, јер би, у супротном, уставну жалбу одбацио због тога 
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што пре подношења уставне жалбе нису исцрпљена сва правна средства 
за заштиту повређених или ускраћених права зајемчених Уставом. Прем-
да се овај рад не бави питањем уставности одредбе члана 272. став 4. За-
кона о раду, нити се Уставни суд у наведеним предметима тим питањем 
бавио, што је и разумљиво, јер оцена уставности (и законитости) општег 
правног аката, односно поједине правне норме, може бити вршена само 
у оквиру поступка тзв. нормативне контроле, значајно је указати и на 
то да се, и поред тога, Уставни суд ипак одредио и према том питању. 
Истина, то ни овај пут није урадио изричито, јер се тим питањем, како 
смо навели, у наведеним предметима није ни могао бавити, али се из 
чињенице да се Уставни суд упустио у мериторно одлучивање може 
једино закључити да Суд није имао сумњу у евентуалну несагласност 
наведене одредбе с Уставом, јер се, у супротном, не би упустио у ме-
риторно одлучивање, већ би застао са поступком по уставној жалби и 
покренуо самостално (ex officio)инцидентни поступак за оцењивање 
уставности одредбе члана 272. став 4. Закона о раду. Ово је значајно 
констатовати из разлога што се, у касније донетим решењима (претходно 
већ поменута решења Уж-968/2012 од 17. маја 2012. године и Уж-7102/2012 
од 22. јануара 2013. године), Уставни суд определио за друкчији при-
ступ према којем је, сада у ситуацији када је захтев запосленог усвојен, 
вођење управног спора од стране послодавца ипак допуштено, чиме 
је, опет посредно, изразио и свој став о уставности поменуте одредбе 
Закона о раду. Наиме, из таквог приступа (става), последично, произ-
илази и да одредба члана 272. став 4. Закона о раду није у сагласности с 
Уставом, без обзира на то што се Уставни суд (у образложењима помену-
тих решења) непосредно није бавио питањем уставности те одредбе.Не 
улазећи у питање уставности одредбе члана 272. став 4. Закона о раду, 
јер оно и није тема овог рада, мишљења смо да је то питање, за случај 
да је постојала сумња у уставност наведене одредбе, требало решавати 
у оквиру поступка тзв. нормативне контроле, уз претходно застајање са 
поступком по уставној жалби. Овако, одбацивањем уставне жалбе Устав-
ни суд је, пренебрегавајући одредбу члана 272. став 4. Закона о раду, 
упутио њеног подносиоца на могућност изјављивања тужбе Управном 
суду на основу непосредне примене члана 198. став 2. Устава, упућујући 
тиме и Управни суд на непосредну примену те уставне норме11, а да није 

11 Такво упућивање отвара и нека друга значајна питања. Тако, примера ради, 
поставља се питање да ли образложење немериторне одлуке (решење) Уставног суда 
може, и у којој мери, да обавезује Управни (или други) суд. Такође, поставља се питање 
да ли Управни суд (или неки други суд), у случају да прихвати такав став Уставног суда 
или да у примени права у конкретном случају сам уочи (закључи) да је закон (или други 
пропис, односно нека његова одредба), несагласан с Уставом, може ускратити примену 
права (конкретног прописа) на спорни правни однос, иако пропис и даље остаје на снази, 
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застао са поступком одлучивања по уставној жалби, нити је покренуо 
акцесорну (инцидентну) оцену уставности наведене одредбе Закона о 
раду. Колико се ово питање искомпликовало говори и то да Управни 
суд није поступио у складу са таквим правним ставом Уставног суда, па 
је решењем 5 У 8951/12 од 27. септембра 2012. године као недопуштену 
одбацио изјављену тужбу, позивајући се опет на поменуту одредбу За-
кона о раду, а подносилац је против тог решења изјавио уставну жалбу, 
поводом које Уставни суд још није одлучивао.12 Интересантно је ука-
зати да и овакав став Уставног суда, иако не кореспондира са ставом у 
поменутим мериторним одлукама истог суда, такође говори у прилог 
ауторовом ставу да управни спор, применом одредбе члана 272. став 4. 
Закона о раду, није допуштен. Иако ова тврдња на први поглед изгледа 
крајње нелогична, с обзиром да ове немериторне одлуке изражавају став 
супротан оном израженом у већ поменутим мериторним одлукама, тре-
ба рећи да је Уставни суд, заузимајући став у немериторним одлукама 
да је «подносилац уставне жалбе имао могућност да против оспореног 
другостепеног решења поднесе тужбу Управном суду у складу са чла-
ном 198. став 2. Устава», истовремено, макар и посредно, у ствари рекао 
да  вођење управног спора није допуштено применом одредбе члана 
272. став 4. Закона о раду (у супротном се не би ни позивао на одредбу 

и тај однос решити директном применом уставне норме, односно, да ли суд има право 
на ексцепцију неуставности (exceptio constitutionis). Мишљења смо да у постојећем 
правном систему Републике Србије нема места примени ексцепције неуставности, 
односно да судови не могу ускратити (избећи) примену прописа због сумње у његову 
неуставност, поред осталог и због тога што, са једне стране, судови нису надлежни 
да врше контролу уставности (и законитости) прописа, односно да «суде праву», а са 
друге стране, јер је та контрола («суђење праву») Уставом поверена Уставном суду, као 
једином органу који располаже правом изрицања санкција за неуставне и незаконите 
прописе (у прилог реченом говоре и други аргументи, којима се, овом приликом, нећемо 
бавити). О ексепцији неуставности и незаконитости више у: Р. Марковић, Уставно право 
и политичке институције, Правни факултет у Београду и ЈП «Службени гласник», 
Београд, 2008, стр. 533-537; B. Nenadić, Dva pitanja od značaja za odnos Ustavnog suda i 
sudova,Beograd, Pravni informator, 1/2008, стр. 3-13. 

12 Додатан проблем оваквог приступа Уставног суда није само у томе што је исти, у 
суштини, супротан правним ставовима израженим у претходно наведеним мериторним 
одлукама истог суда, већ и у томе што је он изражен у одлукама које је донело Мало, 
трочлано веће Уставног суда, док су наведене мериторне одлуке донете на седници 
Уставног суда коју чине све судије тог суда. Информативно указујемо на то да Уставни 
суд, сагласно одредби члана 42. став 1. Закона о Уставном суду раду («Службени 
гласник РС», бр. 109/07, 99/11 и 18/13), одлучује о питањима из своје надлежности на 
седници Уставног суда, седници Великог већа или седници Малог већа, при чему, 
сагласно одредби члана 42в став 1. Закона, на седници Малог већа, кога чине троје 
судија Уставног суда од којих је један председник већа, поред осталог, одбацује уставну 
жалбу ако нису испуњене процесне претпоставке.
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Устава, већ би подносиоца уставне жалбе упутио на подношење тужбе 
Управном суду на основу наведене одредбе Закона о раду).13

Свему изложеном треба додати и то да министарство надлежно за 
послове рада, и након наведених пресуда Управног суда (и упркос њима), 
остаје доследно свом ставу тако што у својим другостепеним решењима, 
кроз упутство о правном средству, и даље наводи да је решење коначно 
у управном поступку и да против њега жалба није дозвољена, нити да 
се може покренути управни спор сагласно одредби члана 272. став 4. 
Закона о раду.14

***

Дакле, видели смо да поводом питања допуштености вођења 
управног спора против коначног решења инспектора рада којим је 
одлучивано о захтеву запосленог за одлагањем извршења решења 
послодавца о отказу уговора о раду имамо не само опречне ставове 
министарства надлежног за послове рада, Управног суда и Уставног 
суда, већ такву опречност имамо и у ставовима самог Уставног суда. 
Таква опречност (инкомпатибилност) у ставовима наведених државних 
органа представља својеврсну аксиолошку антиномију у праву, која је, 
као таква, нема сумње, недопустива за један уређен правни поредак, 
јер доводи у питање или, боље речено, обеснажује начело правне 
сигурности, односно уставно начело владавине права. Јасно је, дакле, 
да смо поводом овог питања суочени са једним стањем које није одрживо 
у уређеној правној држави и које тражи хитно, на закону засновано 
разрешење. У циљу довођења овог правно неодрживог стања у раван 
правно прихватљивог и на закону заснованог приступа, мишљења смо 
да је, у примени одредбе члана 272. став 4, у вези са одредбом члана 271. 
став 1. Закона о раду, једино могућ онај приступ за који смо у овом раду, 
надамо се, понудили уверљиве аргументе, а према којем, при постојећем 
законодавном решењу, није допуштено вођење управног спора како 
против коначног решења инспектора рада о усвајању, тако ни против 
коначног решења о одбијању захтева запосленог за одлагањем извршења 
решења послодавца о отказу уговора о раду.

13 Указујемо и да је могућност вођења управног спора на основу непосредне 
примене наведене уставне одредбе такође дискутабилно с обзиром на правну природу 
решења инспектора рада којим је одлучивано о захтеву запосленог за одлагањем 
извршења решења послодавца, али то је питање које излази из оквира овог рада.

14 Нпр. решење број: 164-03-00925/2012 – 01 од 11. фебруара 2013. године, решење 
број: 164-03-01155/2012 – 01 од 5. фебруара 2013. године, као и бројна друга.
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Radovan Bezbradica,
Secretary General of the Constitutional 
Court of the Republic of Serbia

Permissibility of administrative dispute against final decision of 
labour inspector deciding on employee’s request for postponing 
execution of employer’s decision of labour contract termination

Summary

Regarding the issue of permissibility of running administrative dispute 
against final decision of labour inspector deciding on employee’s request for 
postponing execution of employer’s decision of labour contract termination, 
the author indicates that in practice there are opposite views of the Ministry 
competent for labour issues, the Administrative court and the Constitutional 
Court. The Author particularly analyzed stance of the Administrative court 
whereby the administrative dispute is permissible against final decision of 
Labour Inspector refusing the employee’s request for postponing employer’s 
decision on terminating labour contract however, not permissible against final 
decision by which that request is adopted i.e. that in procedure on request of 
the employee, only the employee enjoys administrative court protection and 
not the employer as well, hence by applying systematic and target interpreta-
tion, concludes that such a stance from legal point of view is only partially 
acceptable because running a dispute is not permitted not only against the 
final decision by which the employee’s request is adopted and execution of 
employer’s decision of labour contract termination is postponed, but is also 
not permitted against final decision rejecting the employee’s request.

Keywords: Inspectional supervision,decision of labour inspector on 
postponing decision of employer’s decision of labour contract termination, 
permissibility of running administrative dispute, actual text of norm, actual 
meaning of norm, language, systematic and target interpretation of norms, 
two-party contradictory administrative matter, temporary measure, assessing 
constitutionality.
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ПРАВА ПО ОСНОВУ ОСИГУРАЊА ЗА СЛУЧАЈ 
НЕЗАПОСЛЕНОСТИ – СА ПОСЕБНИМ ОСВРТОМ 

НА ПРАВО НА НОВЧАНУ НАКНАДУ

Апстракт: Новчана накнада за случај незапослености јесте 
једно од основних права осигурања за случај незапослености, 
и традиционално се сматра пасивном мером политике 
запошљавања. Циљ овога рада јесте да обради најважније 
елементе који карактеришу новчану накнаду за случај 
незапослености, као и да прикаже значај који има новчана 
накнада. Иако ће при приказу ових елемената акценат бити на 
позитивном праву Србије, упоредно ће бити приказана и поједина 
решења у упоредном  праву, као и решења која су била присутна 
за поједине историјске периоде.Како постоји тенденција 
давања предности активним мерама политике запошљавања 
над пасивним мерама политике запошљавања, посебно ће бити 
обрађено питање значаја новчане накнаде, и функције коју она 
врши, са освртом на проблеме које незапосленост проузрокује.

Кључне речи: осигурање за случај незапослености, права 
осигураника, новчана накнада, мере политике запошљавања.

1. Осигурање за случај незапослености 

Под осигурањем за случај незапослености подразумевамо сва-
ку друштвену делатност, која је усмерена на изналажење запослења /
посредовање рада/, давања новчане накнаде и помоћи, као и све оста-
ле мере које се предузимају са циљем да се назапосленоме пронађе 
запослење, односно помогне да се он и чланови његове породице одрже 
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за време незапослености, тј. за време док је незапосленоме ускраћена 
могућност привређивања.1Сличну дефиницију осигурања за случај 
незапослености дао је и професор Александар Балтић који наводи да 
обезбеђење за време незапослености представља друштвену заштиту 
лица која без своје кривице не могу да остваре и да уживају своје право 
на рад – запошљење.2

Анализом ове две дефиниције видимо да су битна обележја 
осигурања за случај незапослености: 

Друштвена делатност (заштита). Човек потребе задовољава у 
друштву на организован начин, под одређеним условима и с одређеним 
објектима и/или услугама. Задовољавање људских потреба претпоставља 
организовани систем органа и служби, делатности, мера, средстава, 
предмета и услуга којима се оне задовољавају. Цео ситем задовољавања 
потреба јесте правно уобличен, а његово функционисање регулисано је 
тако да се мере, планови и програми економске и социјалне политике, 
у области задовољавања људских потреба што ефикасније примене.3

Мере које за циљ имају проналазак новог запослења или 
превазилажења постојећег стања. Суштина овог обележја је у томе 
што осигуранику на првом месту стоји на располагању низ пра-
ва која су предвиђена позитивним прописима, а која за циљ имају 
побољшање његовог положаја. Прихватајући традиционалну поделу 
та права деле се на: пасивне мере политике запошљавања (које за циљ 
имају превазилажење постојећег стања) и на активне мере политике 
запошљавања (које за циљ имају проналазак новог запослења).

Невољна односно нескривљена незапосленост. Ово је једно од 
најважнијих обележја осигурања за случај незапослености, о коме је 
већ било речи приликом дефинисања незапосленог лица. Наиме, само 
оно лице које се у стању назапослености налази без своје кривице и које 
је вољно и спремно да одмах ради може бити субјект права која су му 
гарантована прописима.

Шири круг лица која се овим осигурањем штите. У овом случају 
конкретно се мисли на чланове породице осигураника који се овим 
осигурањем посредно и непосредно штите. Полазећи од претпоставке 
да је зарада углавном једини извор обезбеђења егзистенције запосленог 
и његове породице, аналогно долазимо до закључка да се новчаном на-

1  А. Петровић, Осигурање за случај незапослености – магистарски рад, Ниш 
1981, стр. 110.

2  А. Балтић и М. Деспотовић, Основи радног права Југославије – систем радних 
односа Југославије и Основни проблеми социологије рада,  Савремена администрација, 
Београд 1967, стр. 399.

3  Б. Шундерић, Социјално право, Правни факултет Универзитета у Београду, 
Београд 2009, стр. 31.
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кнадом за случај незапослености не штити само запослени већ посредно 
и његова породица. Што се тиче непосредне заштите, за време примања 
новчане накнаде осигураник има право и на здравствено осигурање, 
а то право имају и чланови његове породице ако нису осигурани по 
другом основу.

Обезбеђење за случај незапослености различито је регулиса-
но у појединим земљама. Негде се ово право третира као осигурање 
професионалног ризика и регулише као једно од права из социјалног 
осигурања, а негде има више обележја социјалне помоћи, коју најчешће 
пружају општински органи или уреди за запошљавање. Сложеност ове 
проблематике је још и у томе што у неким земљама постоји обавезно а 
у другим и добровољно осигурање за случај незапослености, материја 
је различито нормирана за поједине професије и категорије радника.4

У позитивном праву Србије осигурање за случај незапослености 
регулисано је Законом о запошљавању и осигурању за случај незапо-
слености, с тим што су одређена права подигнута и на уставни ниво. 
Од могућих облика социјалног осигурања Устав наводи два: 1) право 
запослених на накнаду зараде у случају привремене спречености за 
рад, као и 2) право на накнаду у случају привремене незапослености, у 
складу са законом.5

2. Права по основу осигурања за случај незапослености

Обавезним осигурањем  за случај незапослености осигуранику се 
обезбеђују следећа права: 1) право на новчану накнаду; 2) здравствено 
осигурање и пензијско и инвалидско осигурање у складу са законом; 3) 
друга права у складу са законом. 

Основно право из осигурања за случај незапослености јесте пра-
во на новчану накнаду, чија је сврха да осигуранику пружи одређену 
материјалну сигурност за временски период који зависи од периода 
стажа осигурања, односно док осигураник не пронађе ново запослење.

Право на здравствено и пензијско и инвалидско осигурање је из-
ведено из права на новчану накнаду. Наиме, само онај незапослени који 
има право на новчану накнаду има право и на здравствено, пензијско 
и инвалидско осигурање. Док траје право на новчану накнаду, траје 
и право на здравствено, пензијско и инвалидско осигурање. Допри-
носи за здравствено, пензијско и инвалидско осигурање садржани су 
у новчаној накнади и плаћају се на терет лица које прима новчану на-

4  А. Петровић, „Материјално обезбеђење за случај незапослености јгословенских 
радника у СР Немачкој“, Правни живот, бр. 11/1997, стр. 600.

5  А. Петровић, Међународни стандарди рада,Правни факултет у Нишу 2009, 
стр. 326.
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кнаду. Износ новчане накнаде преставља основицу по којој се плаћају 
доприноси. Обрачун и уплату доприноса врши Национална служба за 
запошљавање.6

3. Услови за стицање права на новчану 
накнаду за случај незапослености

Новчана накнада за случај незапослености представља основно 
право из осигурања за случај незапослености. Међутим, да би осигу-
раник остварио то право он мора да испуњава низ услова који су про-
писани законом.

Први услов тиче се претходног стажа осигураника. Наиме, да 
би оставрио право на новчану накнаду осигураник мора да оствари 
минимални стаж осигурања, наравно уколико је стаж осигурања већи, 
и трајање исплате новчане накдане биће дуже. Према позитивним про-
писима предвиђено је да обавезно осигурано лице има право на новчану 
накнаду ако је било осигурано најмање 12 месеци непрекидно или са пре-
кидима у последњих 18 месеци. С тим што се непрекидним осигурањем 
сматра и прекид обавезног осигурања краћи од 18 месеци.7

Други услов тиче се разлога престанка радног односа. Утом смис-
лу право на новчану накнаду за случај незапослености може да оствари 
само осигураник коме радни однос није престао његовом кривицом. У 
смислу остваривања права на новчану накнаду споразумни престанак 
радног произвешће исте последице по осигураника као и да је радни 
однос престао његовом кривицом, односно и у случају споразумног пре-
станка радног односа осигураник неће имати право на новчану накнаду. 
Такође због особености споразумног престанка радног Закон о раду 
предвиђа да је пре потписивања споразума о престанку радног односа 
послодавац дужан да запосленог писменим путем обавести о последи-
цама до којих долази у остваривању права за случај незапослености.8

У упоредном законодавству предвиђена су различита решења када 
је у питању кривица запосленог приликом остваривања права на новча-
ну накнаду. Тако, у Аустралији незапосленост не сме бити добровољна 
или последица радног спора или одбијања понуђеног одговарајућег 
посла.Међутим, ако дође до тога давање може бити исплаћено у 
смањеном износу, али највише за 26 недеља или заустављено, али не 

6  П. Јовановић, Радно право – шесто измењено и допуњено издање, Правни 
факултет, Нови Сад 2012, стр. 426.

7 В. чл. 66.Закона о запошљавању и осигурању за случај незапослености („Службени 
гласник РС“, бр. 36/2009 и 88/2010).

8  В. чл. 177.  Закона о раду („Службени гласник РС“, бр.24/2005, 61/2005, 54/2009, 
32/2013и 75/2014).
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дуже од 8 недеља. Такође, у Шведској уколико је незапосленост настала 
добровољно, због недоличног понашања или одбијања одговарајућег 
посла или оспособљавања предвиђена је суспензија овог права од 20 
до 60 дана.9 Из ових разлога долази до одлагања исплате накнаде за 
одређено краће време, али не до њеног губитка, зато што је реч о систему 
социјалног осигурања.10

Закон о запошљавању и осигурању за случај незапослености так-
сативно наводи у којим случајевима престанка радног односа осигура-
ник има право на новчану накнаду. То су случајеви престанка радног 
односа без кривице запосленог.У том смислу, осигураник има право на 
новчану накнаду ако је до престанка радног односа дошло услед тех-
нолошких, економских и организационих промена код послодавца;ако 
запослени не остварује резултате рада, односно нема потребна знања и 
способности за обављање послова на којима ради; престанком радног 
односа на одређено време, привремених и повремених послова, пробног 
рада; отварањем стечаја, покретања ликвидационог поступка и другим 
случајевима престанка радног односа послодавца, итд.11 Запослени који 
је остварио право на отпремнину по основу престанка радног односа 
из економских разлога (колетивно отпуштање најчешће), у домаћем 
праву стиче право на новчану накнаду, док се у упоредном праву овим 
осигураноцима признаје право на новчану накнаду тек пошто протекне 
одређени период од исплате отпремнине.12

У упоредном праву социјалне сигурности, у погледу стицања 
својства делимичне (не)запослености и права по основу осигурања за 
случај незапослености – делимичне накнаде за привремену незапосле-
ност, предвиђено је да се ово право стиче ако се испуни услов у погледу 
минималног трајања радног времена (и минималног износа остварене 
зараде) из референтног периода осигурања.13

Међутим поред два наведена услова, можемо слободно да дода-
мо да је потребно остварити и још један формоланоправни услов који 
се огледа у обавештавању односно јављању Националној служби за 
запошљавање. Наима, сврха испуњавања овог услова је двострука. На 
првом месту ово је формално нужно испунити јер је Национална служба 

9  Више о томе: A. Ravnić, Osnove radnog prava – domaćeg, usporednog i međunarodnog, 
Pravni fakultet, Zagreb 2004, стр. 274-276.

10 Ibid.  стр.256
11  В. чл. 67. Закона о запошљавању и осигурању за случај незапослености 

(„Службени гласник РС“, бр. 36/2009 и 88/2010).
12  Б. Лубарда, Увод у радно право, Правни факултет Универзитета у Београду, 

Београд  2013, стр. 523.
13 Ibid.  стр. 522.
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за запошљавање, односно надлежна филијала службе та која доноси 
решење о испуњености услова и признавању права на новчану накнаду.

Сврха пријављивања радника Националној служби за запошљавање 
је у томе што новчана накнада има свог смисла и оправдања само онда 
ако онај који је жели и прима истовремено иде за тим да се запосли и 
да својим радом обезбеди средстава за живот.14Наиме, поред агенција 
за запошљавање Национална служба за запошљавање је главни но-
сиоц запошљавања, која углавном обавља послове који за циљ имају 
запошљавање нових лица.

Новчана накнада припада запосленом од првог дана од дана пре-
станка осигурања, ако се пријави и Националној служби за запошљавање 
поднесе захтев у року од 30 дана од дана престанка радног односа или 
престанка осигурања. Ако се захтев за исплату новчане накнаде поднесе 
по истеку 30 дана од дана престанка радног односа или дела престанка 
осигурања, новчана накнада припада само за преостало време према 
утврђеној дужини трајања права на новчану накнаду. Међутим, незапо-
слени који такав захтев поднесе по истеку времена за које му право на 
новчану накнаду припада, губи право на новчану накнаду.15

4. Висина новчане накнаде и 
трајање права на новчану накнаду

Одређивање висине новчане накнаде која припада осигуранику 
представља једно осетљиво питање. Наиме пошто новчана накнада има 
један социјално-заштитни карактер, проблем  који се намеће јесте како 
одредити минимални износ новчане накнаде који ће се исплаћивати 
осигуранику а да тај износ буде довољан да новчана накнада може 
успешно да врши функцију због које се исплаћује. 

Такође проблем представља и одређивање горње границе виси-
не новчане накнаде. У овом случају проблем је у томе што уколико је 
износ новчане накнаде сувише висок осигураник неће имати стварну 
потребу да пронађе ново запослење. Проблем постаје још израженији 
уколико осигуранику припада право на новчану накнаду за један дужи 
временски период.

Законом о доприносима за обавезно социјално осигурање регу-
лисано је да основица доприноса за запослене и за послодавце је зарада, 
односно плата и накнада зараде, односно плате у складу са законом 
који уређује радне односе, општим актом и уговором о раду, односно 

14  А. Петровић (1981), op.cit.  стр. 116.
15  М. Ђуричић и Ж. Кулић, Радно право,Државни универзитет у Новом Пазару, 

Нови Пазар 2009, стр. 422.
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решењем надлежног органа. Истим Законом регулисано је да се стопа 
по којом се обрачунава и плаћа допринос за осигурање за случај незапо-
слености износи 1.5%16, с тим што је обавезник обрачунавања и плаћања 
доприноса из основице и на основицу за запослене, изабрана, именована 
и постављена лица и лица која обављају привремене и повремене послове 
послодавац.17 Самим тим и висина новчане накнада директно је везана 
за висину зараде коју је осигураник примао док је био у радном односу, 
односно иако има социјално-заштитни каракетер директно зависећи 
од висине зараде не може се рећи да има каракет социјалне помоћи.18

И поред обавезе да запослене пријаве на обавезно социјално 
осигурање, чињеница је да то не чине сви послодавци. Нарочито је 90-
тих година била присутна појава неуплаћивања доприноса код предузећа 
у друштвеној својини. Стога се нужно наметао проблем заштите рад-
ника, који се огледао у дилеми да ли се ова права могу штитити пред 
судом, као уосталом и сва права из радног односа, или је њихова заштита 
обезбеђена у управном поступку.19 Доношењем, односно ступањем на 
снагу и применом Закона о уређењу судова, дошло је до значајних из-
мена у погледу организације и надлежности судова, што се одржава и 
на заштиту социјалних права. Индивидуалне радне спорове решавају 
судови опште надлежности – у првом степену основни суд, у другом 
Апелациони суд.20

У упоредном законодавству постоје различита решења која се 
тичу уплате доприноса. Па тако у Аустралији запослени и послодавац 
не уплаћују доприносе што се тиче овога осигурања, већ влада плаћа 
цели трошак из општих финансијских средстава. У Шведској влада 
сноси приближно 93% трошкова, док је најсличнија ситуација са нашом 
државом у Аустрији где запослени уплаћује 3% доприноса од зараде, 
послодавац 3% доприноса од платне листе а влада подмирује сваки 
мањак или нужан трошак.21

Једно од дискутабилних решења које није директно везано за 
уплату доприноса већ за остваривање права предвиђа право Републи-

16  В. чл. 44. Закона о доприносима за обавезно социјално осигурање („Службени 
гласник РС“, бр 84/04, 61/05, 62/06, 5/09, 52/11, 101/11, 47/13, 108/13, 57/14).

17  В. чл. 51. Закона о доприносима за обавезно социјално осигурање („Службени 
гласник РС“, бр 84/04, 61/05, 62/06, 5/09, 52/11, 101/11, 47/13, 108/13, 57/14).

18 За давања која незапослени уживају по систему осигурања за случај 
незапослености усвојен је израз „накнада“, а по осталим системима „помоћ“. Надаље, 
накнада се редовно састоји у исплати у готовом новцу, док помоћи могу бити даване и 
у натури/нпр. у плаћеном преноћишту, исхрани итд. А. Петровић (1981), op.cit. стр. 115.

19  Више о томе: Г.  Обрадовић, „Надлежност за заштиту права из социјалног 
осигурања“, Правни живот,бр. 10/2002, стр. 909-914.

20  Б. Лубарда (2010), op.cit. стр. 772.
21  Више о томе: A. Ravnić (2004), op.cit. стр. 274-276.
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ке Српске. Наиме право на новчану накнаду, здравствено осигурање и 
пензијско и инвалидско осигурање могу остварити само оне незапослене 
особе код којих је послодавац за време прописаног минимума стажа 
осигурања уплатио доприносе за све раднике.22

Што се позитивних прописа тиче предвиђа да је основица за 
утврђивање новчане накнаде просечна зарада, односно плата или на-
кнада зараде незапосленог у складу са законом у последњих шест месеци 
који претходе месецу у којем је престао радни однос, односно осигурање, 
а новчана накнада се утврђује у висини од 50% основице.23 Такође да би 
новчана накнада успешно вршила своју социјално-заштитну функцију 
регулисано је да она не може бити виша од 160% нити нижа од 80% 
минималне зараде утврђене у складу са прописима о раду за месец у 
којем се врши исплата новчане накнаде.24

Износ новчане накнаде се сразмерно умањује за иснос прихода који 
незапослени оствари на основу ауторског уговора, обављање занатских 
и других послова или на какав други начин. Поступак и начин умањења 
накнаде утврђује се општим актом Националне службе.25

Раније законодавство предвиђало је и валоризацију новчане на-
кнаде. Валоризација новчане накнаде представља усклађивање новчане 
накнаде, коју радник прима, са трошковима живота. Она се врши на тај 
начин што се износ новчане накнаде повећава за проценат/валоризаци-
они коефицијент/ за који су порасли трошкови живота у периоду који 
утврди заједница запошљавања, а на основу статистичких података о 
кретању тих трошкова. Валоризација новчане накнаде вршила се само 
за оне раднике који примају новчану накнаду у трајању дужем од 12 
месеци.26 У одређеном облику ова мера присутна је и у данашњем за-
конодавству.

Трајање права на коришћење новчане накнаде је временски огра-
ничено и директно зависи од дужине претходног стажа осигурања. 
Право на коришћење новчане накнаде временски се ограничава како 
због економских разлога, тако и због саме природе новчане накнаде чија 
сврха није да трајно осигуранику обезбеди редовна новчана примања. 
Међутим, интересантно је поменути да је за време СФРЈ један од раз-
лога временског ограничења примања новчане накнада био идеолошке 
природе. Она је логична полазећи од чињенице да је незапосленост тада 

22  M. Hadžić (2011), op.cit. стр. 159.
23  В. чл. 69. Закона о запошљавању и осигурању за случај незапослености 

(„Службени гласник РС“, бр. 36/2009 и 88/2010).
24  В. чл. 70. Закона о запошљавању и осигурању за случај незапослености 

(„Службени гласник РС“, бр. 36/2009 и 88/2010).
25  З. Ивошевић (2006), op.cit. стр. 362.
26  А. Петровић (1981), op.cit. стр. 128-129.
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сматрана привременом појавом.27Да се на незапосленост тада гледало 
као на привремену појаву сматрао је и професор Александар Балтић, 
који наводи да обезбеђење за време незапослености долази као после-
дица привременог неуживања права на рад, тј. овим путем друштвена 
заједница пружа социјално обезбеђење оним грађанима који су без своје 
кривице ван радног односа, тако да оно истовремено преставља нужну 
допуну и потврду права на рад.28

Према важећим прописима трајање примања новчане накнаде 
која се исплаћује осигуранику може бити најмање 3 месеца, а највише 
24 месеца, и као што смо навели директно зависи од дужине стажа 
осигурања. Тако, новчана накнада сеисплаћује незапосленом лицу 3 
месеца ако има стаж осигурања од 1 до 5 година, 6 месеци ако има стаж 
осигурања од 5 до 15 година, 9 месеци ако има стаж осигурања од 15 
до 25 година, 12 месеци ако има стаж осигурања дужи од 25 година. 
Новчана накнада припада незапосленом у трајању од 24 месеца, само под 
условом да незапосленом до испуњавања првог услова за остваривање 
права на пензију, у складу са прописима о пензијском и инвалидском 
осигурању, недостаје до две године.29

Сам смисао који има новчана накнада јесте да материјално оси-
гура незапослено лице до проналаска новог запослења, и сама дужи-
на трајања директно зависи од стажа осигурања. Међутим више је од 
70% дугорочно незапослених који у просеку чекају на ново запослење 
46,8 месеци. У категорији старости од 24 до 40 година чекање на ново 
запослење износи 60 месеци.30

Закон о запошљавању и осигурању за случај незапослености 
предвиђа и један изузетак од периодичне и временски ограничене ис-
плате новчане накнаде. Тачније речено, ради се више о могућности да 
се новчана накнада може исплатити и у једнократном износу, али само 
ради самозапошљавања, на захтев незапосленог лица, у складу са оп-
штим актом Националне службе.31

Иако новчана накнада има карактер периодичног давања, односно 
исплаћује се сукцесивно за месец који претходи месецу у којем се врши 
исплата, постоји могућност обуставе исплате новчане накнаде за време 

27  К. Перић и З. Стенек, „Права радника и службеника за вријеме привремене 
незапослености“, Годишњак Правног факултета у Сарајеву,стр. 105. Наведено према: 
А. Петровић (1981), op.cit.  стр. 129.

28  А. Балтић и М. Деспотовић, op.cit.  стр. 399.
29  В. чл. 72. Закона о запошљавању и осигурању за случај незапослености 

(„Службени гласник РС“, бр. 36/2009 и 88/2010).
30  О. Ковач (2006), op.cit. стр. 12.
31  В. чл. 74. Закона о запошљавању и осигурању за случај незапослености 

(„Службени гласник РС“, бр. 36/2009 и 88/2010).
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за које мирију права по основу незапослености и то: за време трајања 
уговора о обављању привремених и повремених послова; одслужења 
или дослужења војног рока; издржавања казне затвора, изречене мере 
безбедности, васпитне или заштитне мере, у трајању до шест месеци; 
боравка у иностранству у случају када је незапослени или његов брачни 
друг упућен на рад у иностранство у оквиру међународно-техничке или 
просветно-културне сарадње у дипломатска, конзуларна и друга пред-
ставништва. По престанку наведених разлога незапослени остварује 
право на исплату новчане накнаде за преостало време за које је при-
знато право на новчану накнаду ако се пријави и поднесе захтев за 
остваривање права у року од 30 дана.32

Интересантно је поменути да је раније законодавство познавало 
још један разлог за обуставу исплате новчане накнаде. То је, пре свега 
случај ако се радник редовно не јавља заједници запошљавања одно-
сно ако се неоправдано не одазове њеном позиву, односно незапослени 
је био дужан да се јави заједници запошљавања у року од 42 дана по 
престанку радног односа, у противном му се исплата новчане накнаде 
обуставља. Разлог обуставе исплате новчане накнаде у овом случају 
лежи у занемаривању корисника да се запосли.33Иако се овај разлог 
данас везује за потпуни престанак права на исплату новчане накнаде, 
раније законодавство је предвиђало и квалификованији случај у одно-
су на овај који је за последицу имао потпуни губитак права на новчану 
накнаду. Тако право на новчану накнаду престаје онда ако се радник 
неоправдано не јави заједници запошљавања у два узастопна рока или 
се два пута узастопно не одазове њеном позиву. Губитак новчане на-
кнаде у овом случају темељи се на претпоставци да незапослени није 
вољан да се запосли.34

5. Подстицајне мере за кориснике новчане накнаде 

Како се увидело да пасивни облици запошљавања нису довољно 
ефикасни у борби против незапослености, од педесетих година про-
шлог века почињу да се осмишљавају мере које ће директније бити 
усмерене ка оспособљабању незапослених лица за налажење запослења 
(подизање тзв. запошљивости) и отварању нових радних места. Овакав 
вид деловања државе назива се „активна политика запошљавања“.35Једна 

32  В. чл. 75. Закона о запошљавању и осигурању за случај незапослености 
(„Службени гласник РС“, бр. 36/2009 и 88/2010)

33  А. Петровић (1981), op.cit. стр. 131
34  Ibid. 134
35  С. Јашаревић, Социјално право, Правни факултет, Центар за издавачку делатност, 

Нови Сад 2010, str. 202.
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од мера активне политике запошљавања јесте и подстицај за корисника 
новчане накнаде.

У упоредном праву се, по правилу, предвиђа постепено смањење 
износа новчане накнаде током периода коришћења овог права, како 
би се очувао релативни животни стандард непосредно по престанку 
радног односа, а потом подстакао корисник права да активније тражи 
запослење.36

Домаће важеће право предвиђа нешто другачији подстицај за ко-
рисника новчане накнаде, али се сврха и циљ не разликују од правила 
које предвиђа упоредно законодавство. Тако по нашим позитивним 
прописима незапослено лице које је корисник новчане накнаде за случај 
незапослености најмање три месеца од момента признавања права а 
заснује радни однос на неодређено време, има право на једнократни 
подстицај за запошљавање у висини од 30% од укупног износа новчане 
накнаде, без доприноса за обавезно социјално осигурање, која би му 
била исплаћена за преостало време до истека права на новчану накнаду. 
Корисник новчане накнаде може да оствари ово право само за заснивање 
једног радног односа у периоду трајања истог права на новчану накнаду, 
ако поднесе писмени захтев у року од 30 дана од дана заснивања тог 
радног односа.37

Још једна од мера коју предвиђају важећи прописи јесте могућност 
да се новчана накнада исплати у једнократном износу, али само ради 
самозапошљавања. Такође како главни циљ незапосленог лица за време 
примања новчане накнаде треба да буде на првом месту проналажење 
новог запослења предвиђено је да за време додатног образовања и обуке 
у складу са индивидуалним планом запошљавања не престаје исплата 
новчане накнаде.

6. Губитак права на новчану накнаду

Према позитивним прописима право на новчану накнадупрестаје: 
ако се корисник брише саевиденције; ако престане да се води евиденција 
о незапосленом; ако не обавести Националну службу у року од 5 дана о 
промени која је услов или основ за стицање, остваривање или престанак 
права на новчану накнаду; ако се од стране надлежног органа утврди да 
ради код послодавца без уговора о раду или уговора о привременим и 
повременим пословима или ако корисник поднесе захтев за престанак 
права.38

36  Б. Лубарда (2013), op.cit. стр. 523.
37  В. чл. 55.Закон о запошљавању и осигурању за случај незапослености („Службени 

гласник РС“, бр. 36/2009 и 88/2010).
38  В. чл. 76.Закон о запошљавању и осигурању за случај незапослености („Службени 
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Закон о запошљавању и осигурању за случај незапослености так-
сативно наводи разлоге због којих се лице брише са евиденције. Тако 
незапослени се брише са евиденције ако без оправданог разлога не из-
вршава своје обавезе према Националној служби, односно ако: се не 
јавља Националној служби у роковима предвиђеним овим законом; 
на захтев Националне службе не достави доказ о активном тражењу 
запослења; одбије понуђено посредовање за одговарајуће запослење; 
се не јави послодавцу коме га упути Национална служба, а ради се о 
упућивању у вези са посредовањем за одговарајуће запослење; одбије да 
утврди индивидуални план запошљавања, или се не придржава његових 
одредаба; одбије или својом кривицом напусти учешће у мери активне 
политике запошљавања;се не одазове на позив Националне службе; 
обавља рад без закљученог уговора о раду или уговора по основу којег 
остварује право на рад ван радног односа.39

Евиденција о незапосленом престаје да се води ако: се одјави са 
евиденције; заснује радни однос, или започне осигурање по другом 
основу у складу са законом; постане редован ученик, односно ученик 
ако је млађи од 26 година живота; испуни услове за остваривање права 
на старосну пензију или оствари право на породичну или инвалидску 
пензију у складу са законом; наврши 65 година живота; постане потпу-
но неспособан за рад у складу са законом; ступи на издржавање казне 
затвора, изречене мере безбедности, васпитне или заштитне мере, у 
трајању дужем од 6 месеци; странцу престане одобрење за стални или 
привремени боравак; у случају смрти.40

Видимо да позитивно право Србије предвиђа велики број разога 
који доводе до губитка права на новчану накнаду. Разлог томе треба 
тражити у природи новчане накнаде која представља пасивну меру по-
литике запошљавања. Глобални тренд је померање акцента са пасивне 
ка активној политици запошљавања, пошто се показало да друштво тако 
двоструко добија – шири се могућност да се незапослено лице запосли и, 
с друге стране, смањује се материјална оптерећеност фондова осигурања 
за незапослене. Ипак, показало се да је најбоље када се оба вида полити-
ке запошљавања комбинују.41 Међутим, у Србији опредењена средства 

гласник РС“, бр. 36/2009 и 88/2010).
39  В. чл. 87.Закона о запошљавању и осигурању за случај незапослености 

(„Службени гласник РС“, бр. 36/2009 и 88/2010).
40 В. чл. 88.Закона о запошљавању и осигурању за случај незапослености 

(„Службени гласник РС“, бр. 36/2009 и 88/2010).
41  С. Јашаревић (2010), op.cit. стр.  202; Слично: Ново становиште је да издашне 

и дуготрајне накнаде дестимулирају запошљавање, угрожавају економски раст и 
повећавају социјалне проблеме. Зато се предузимају мере редукције накнада и њихово 
трансформисање у подстицаје запошљавања.V. Piljuz i dr. Socijalna politika – Povijest 
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за спровођење мера активне политике запошљавања износе само 0,1% 
БДП-а. То је веома ниска и недовољна стопа. У поређењу са развијеним 
земљама то је чак десетоструко мања стопа.42

Конвенција бр. 102 о социјалном обезбеђењу Међународне 
организације рада, која представља једну од најважнијих конвенција 
предвиђа знатно ужи круг разлога који доводе до губитка права на нов-
чану накнаду. Тако заштићеним лицима могу бити обустављена давања у 
случајевима: 1. ако заинтересовано лице пропушта да користи службе за 
посредовање рада које му стоје на располагању; 2. ако је заинтересовано 
лице изгубило запослење услед обуставе посла насталог због радног 
спора или ако је својевољно напустило посао без оправданих разлога; 3. 
за све време док се заинтересовано лице не налази на територији државе 
чланице; 4. док се заинтересовано лице издржава из јавних фондова 
или о трошку неке установе или службе социјалног обезбеђења; 5. док 
заинтересовано лице прима у новцу неко друго давање из социјалног 
обезбеђења, изузев породичне потпоре.43С тим што се овде други случај 
више тиче услова које је потребно испунити да би осигураник остварио 
право на новчану накнаду, него што преставља неки нови разлог који 
доводи до губитка права на новчану накнаду.

7. Значај новчане накнаде
Иако сузбијање незапослености представља један од главних 

циљева сваке државе која је заснована на темељима социјалне правде, 
поставља се питање у којој мери се треба борити против незапослености 
пасивним мерама политике запошљавања. 

Незапосленост код нас има обележје трајне, масовне друшт-
вене појаве, која показује у дугорочном смислу тенденцију по-
раста, где је садашња незапосленост добила размере депресивне 
незапослености.44Незапосленост и сиромаштво су тесно узајамно по-
везане. Незапосленост је главни узрок сиромаштва. С друге стране, си-
ромаштво појединаца и друштва као целине битан је услов недовољних 
инвестиција у производњи, што као последицу има незапосленост.45 
Самим тим борба против незапослености још више добија на значају.

Sustavi Pojmovnik, Pravni fakultet, Zagreb 2005, стр. 252.
42  М. Врањеш, „Осигурање за случај незапослености и проблеми његовог 

финансирања“, Право и привреда, бр. 1-3/2010, стр. 17.
43  Б. Шундерић, Право међународне организације рада, Правни факултет 

Универзитета у Београду, Београд 2001, стр. 548.
44  Више о томе: А.Петровић, „Незапосленост и пензионисање“, Радно и социјално 

право,бр. 1-3/2000, стр. 100-101.
45  М. Марковић, „Незапосленост и сиромаштво у свету и код нас“, у: Незапосленост 

и сиромаштво у Србији,Београд 2006, стр. 25.
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Међутим за разлику од активних мера политике запошљавања које 
имају један економски каракет, новчана накнада за случај незапослено-
сти превасходно има социјални карактер чија је превасходна функција 
да пружу краткорочну заштиту лицима која су без своје кривице остала 
без запослења. С тим у вези доводи се у питање и значај новчане на-
кнаде као мере за борбу против незапослености. Тако су у вези са врло 
распрострањеним уверењем у развијеним земљама, према коме ниво 
накнада утиче на трајање незапослености, обављена опсежна емпиријска 
истраживања, која су потврдила да је овај ефекат статистички значајан 
али релевантно скроман – повећање компезација за незапослене од 10% 
продужава просечно време чекања на посао за 3%. Земље у којима се 
компезације могу користити само у одређеном времену (Канада, Нор-
вешка, Шведска, САД) имају много краћи период чекања на посао, него 
оне (Белгија, Немачка, Холандија, В. Британија) у којима се накнаде 
исплаћују за неограничени период. Дугорочне и издашне компензације 
за незапослене дестимулишу у првом реду мање образована и квали-
фикована лица, која на тржишту рада могу остварити зараде ниже од 
накнада које примају као незапослени.46

Колики значај има новчана накнада најлакше ћемо видети уколико 
пођемо од њене суштине. Иако је акценат померање са пасивних ка ак-
тивним мерама  запошљавања новчана накнада је и даље незаобилазни 
чинилац у системима обезбеђења. Тренд померања ка активним мерама 
политике запошљавања се правда чињеницама да оне брже доводе не-
запослено лице до новог запослења, док новчана накнада чак супротно 
успорава тај поступак. Међутим сам значај новчане накнаде и није у 
томе да на првом месту помогне лицу да нађе ново запослење, већ се 
он огледа у пружању одређене материјалне сигурности осигуранику. У 
времену када је незапосленост прилично велика илузорно је очекивати 
да једно лице може за кратак временски период да нађе ново одговарајуће 
запослење, чак и уз све мере кативне политике запошљавања. Самим тим 
за тај период неопходно је то лице на одговарајући начин материјално 
обезбедити, и ту новчана накнада успешно врши своју функцију.

Стање постаје још алармантније уколико погледамо статистички 
пресек броја незапослених. Наиме, сваки 8 незапослени коме је престао 
радни однос испуњава услове односно тачније користи право на новча-
ну накнаду. Према евиденцији Националне службе за запошљавање за 
2012 годину било је регистровано укупно 761.834 незапослених лица, 
од којих чак 270.256 лица која први пут траже посао, а свега 61.633 лица 
која су корисници права на новчану накнаду.47 Један од разлога за про-

46  Б. Јовановић-Гавриловић, „Проблем незапослености у Србији и Југославији 
и значај активне политике тржишта рада“, Економски анали, бр. 125/1999, стр. 134.

47  Месечни статистички билтен, фебруар 2013, Национлна служба за запошљавање
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центуално овоко мали број незапослених лице који користи ово право 
треба тражити у прописивању бројних разлога услед којих може доћи 
до губитка коришћења овог права.

8.  Закључак

Нажалост незапосленост у Србији достиже рекордан ниво, а самим 
тим и значај новчане накнаде за случај незапослености прогресивно рас-
те, јер је све више незапослених лица којима је ова накнада потребна. 
Међутим, наше позитивно право предвиђа да је право на новчану на-
кнаду резервисано само за незапослене којима је престао радни однос, 
односно да лица која први пут траже запослење немају право на новчану 
накнаду. Иако је овако одређење пракса у већини земаља, постоје држа-
ве у којима и лица која се први пут пријаве службама за запошљавање, 
наравно уз испуњавање одређених услова који се тичу углавном година 
живота и спремности за рад, стичу ово право. Имајући у виду тешку 
економску ситуацију у Србији, као и проблеме који прате финансирање 
свих грана осигурања, од којих је један од најважнијих нередовна или 
чак никаква уплата доприноса илузорно је очекивати да би неко овакво 
решење могло да се у неко догледно време нађе и у праву Србије.

Што се тиче висине новчане накнаде, решења која предвиђа по-
зитивно право Србије у потпуности одговарају функцији коју новчана 
накнада врши. Посебно је похвално истаћи да новчана накнаде не може 
бити нижа од 80% од минималне зараде. Међутим овде је проблем то 
што сам износ минималне зараде није довољан да подмири најосновније 
животне потребе и не одговара стварном стању трошкова у земљи.

Када је у питању губитак права на новчану накнаду ствари стоје 
знатно лошије по осигуранике, јер позитивно право Србије предвиђа ве-
лики број разлога који доводе до губитка права на новчану накнаду. Иако 
су разлози који доводе до губитка права на новчану накнаду оправдани, 
боље решење би било предвидети постепени губитак права на новчану 
накнаду где би осигураници примали умањени новчани износ накнаде 
одређени временски период, а где би потпуни губитак права на новчану 
накнаду био крајња мера.

Иако постоји све већа тенденција да се акценат на борбу против 
незапослености усмери на активне мере политике запошљавања новчана 
накнада за случај незапослености и даље има своје неотуђиво место у си-
стему социјалног обезбеђења. Функција коју она обавља има социјално-
заштитни карактер и као таква не може бити замењена ни једном мером 
активне политике запошљавање. Једини случај у којем нема места за 
новчану накнаду било би остаривање стања пуне запослености јер би 
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у том случају нестао и правни основ због које се исплаћује. Професор 
Влајко Брајић запосленост је дефинисао као стање ангажованости радних 
способности људи и ангажованости материјалних богастава дате земље 
ради друштвено корисног и продуктивног рада.48
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State University of Novi Pazar

The Rights Based on Insurance in an Unaemployment Case- 
with a Special Reference to the Money Compensation Right 

Summary
Money compensation in an unaemployment case is one of the basic 

Insurance Rights, and it is traditionally considered a passive measure of an 
employment policy. The aim of this paper is to process the most signficiant 
elements characterised for money compensation in an unemployment case, 
and also to present the signficiance money compensation has. Although while 
presenting these elements, the emphasises shall be onto the Positive Law 
of Serbia, at the same time, individual solutions shall be presented in the 
Comparative Law, and also the solutions that have been present in certain 
historical periods. Since there is a tendency of giving advantage to active 
employment policy measures over passive ones, it is to be determined in 
separate, the issue of signficiance of money compensation and its functions, 
with a reference to the issues the unemployment causes.    

Кeywords: insurance in an unemployment case, the rights of the in-
sured, money compensation, employment policy measures. 
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Стручни чланак*Боривоје Живковић,
Судија Апелационог суда у Београду

ОТКАЗ НА ИНИЦИЈАТИВУ ПОСЛОДАВЦА 
И НОВЕЛЕ ЗАКОНА О РАДУ

Апстракт: Новеле Закона о раду конкретизују разлоге за 
отказ уговора о раду на иницијативу послодавца који се односе 
на понашање запосленог и његову способност у смислу знања, 
вештина и остварених резултата рада. У тој индивидуализацији 
меродавних разлога за отказ, законодавац се није увек држао 
правила која извиру из аутономног права да закон мора да уреди 
оно што представља минимум заштите права запослених. 
Пример за то је недовољност запосленог присутног на раду 
под дејством алкохола и других опојних средстава и с тим у 
вези увођење додатних, по карактеру објективним условом 
инкриминације. У супротну крајност је закон отишао када је 
елиминисао значај процесних повреда на право запосленог, чија 
је одлука о отказу уговора о раду поништена на враћање на рад. 
Кључне речи: понашање запосленог, радна способност, повреде 
радне обавезе, непоштовање радне дисциплине, друге радноправне 
мере, поштовање аутономног права.

1. Уводне напомене

Закон о изменама и допунама Закона о раду је на тему раскида 
раднофункционалне везе, ако се изузме могућност дужег отказног 
рока код отказа запосленог1, донео измене искључиво када се ради 
о престанку радног односа на иницијативу послодавца и меродавној 
процедури с тим у вези2.

* Рад примљен: 15.11.2014.
Рад прихваћен: 30.11.2014.

1  Општим актом може да се утврди дужи отказни рок, али не од 30 дана прописује 
измењена одредба члана 74 став 2. ЗОР.

2  Закон о изменама и допунама Закона о раду „Сл.Гласник РС“ бр. 75 од 21. јула 
2014. године.
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У односу на овај институт сродни појмови који индивидуализују 
случај отказа уговора о раду на иницијативу послодавца су: радна 
способност, понашање запосленог и потребе послодавца. Те појмове 
користи у истој намени и одредба члана 4. Конвенције 158. која носи 
наслов: „Оправданост престанка радног односа“3. 

Појам понашање запосленог се препознаје и кроз разлоге сврстане 
у садржај радњи које образују повреде радних обавеза и непоштовање 
радне дисциплине, а потребе послодавца су исказане у виду престанка 
потребе за радом запосленог. Њихова индивидуализација остварена 
је тако што је сваки од назначених оправданих разлога датих у 
виду родних појмова у свом садржају добио посебне облике свога 
индивидуалног одређења. To je однос субординираности у значењу да 
се сваки појединачни појам повредe радне обавезе, односно непоштовање 
дисциплине може подвести под други виши, а по обиму шири појам. 
Када је реч о потреби послодавца, она је по природи ствари сведена само 
на један разлог престанак за радом запосленог. 

2. Разлози за отказ и одсуство упозорења

Mоже се приговорити да није било разлога да се у систематици 
новелиране одредбе члана 179 ЗОР став 1 тачка 1-3. Закона осим разлога 
из тачке 1 (ако не остварује резултате рада или нема потребна знања и 
способности за обављање послова на којима ради) издвоје и разлози који 
су по врсти обухваћени појмом понашање запосленог. То су разлози под 
тачком 2 и 3 истог става (ако је правноснажно осуђен за кривично дело на 
раду или у вези са радом и ако се не врати на рад код послодавца у року 
од 15 дана од дана истека рока мировања радног односа из члана 79. овог 
закона, односно неплаћеног одсуства из члана 100. овог закона). Није, 
јер су ови разлози обухваћени појмом непоштовање радне дисциплине.

Ове разлоге не прати упозорење јер се то од послодавца с обзи-
ром на њихов садржај не може очекивати-аргуменат из члана 180.ЗОР 
и члана 7. К. 158.

У односу на разлог из става 1 члана 179. ЗОР од одлуке послодавца 
зависи да ли ће отказ заменити неком од мера из члана 179а овог закона 
у случају ако запослени не побољша рад у остављеном року - члан 180а. 
Закона.

Појам повреда радне обавезе мери се кроз однос запосленог према 
дужностима на раду када њихово нарушавање није последица одсуства 
радних способости, као у случају неостваривања резултата рада. Су-

3  Конвенција о престанку радног односа на иницијативу послодавца, Конвенција 
158 усвојена од стране Конференције МОР на њеном 68. заседању Женева 22. јун 1982.
године.
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протно неостваривање резултата рада или одсуство потребних знања 
и способности за обављање послова Тај разлог се односи на радну спо-
собност запосленог са становишта његових могућности да обави по-
верене му послове. Недостатак радне способности овде се користи у 
значењу односуства знања, вештина и искуства,односно степена радне 
ангажованости(позитивно одређење), а не у смислу измењене радне 
способности из здравстених разлога, или њеног губитка.

Овај разлог се неће успешно остварити ако није испоштовано 
право запосленог који се је нашао у овој ситуацији на побољшање рада, 
а он ни у остављеном року за ту намену не отклони недостатке у свом 
раду.4 На тај начин, исказано је оно што је већ садржано у Препоруци 
166, Препоруци о престанку радног односа на иницијативу послодавца5. 
У истој намени служи и одредба члана 180а. Закона. Према њеном тексту 
писано обавештење садржи: недостатке у раду запосленог, упуства која 
су у функцији њиховог елиминисања и примерен рок за побољшање 
рада. 

Који ће бити садржај недостатака и с тим у вези датих упустава 
ради поправљања рада фактичко је питање а одређује га природа по-
слова, уочени недостатаци и начин на који се остварује у конкретном 
случају побољшање. Подразумева се и да су наведене чињенице сведо-
чанство о присутним недостацима у раду и да су дата стручна упуства 
– инструкције за побољшање рада. То су „одговарајуће инструкције“ 
потребне за постизање задовољавајућег вршења посла мерено односом 
резултата провере према очекиваним стандардима происаним за тај 
конкретни рад.

Ово обавештење мора бити достављено запосленом, а његов 
примерак задржан код послодавца са потврдом о извршеном достављању.
На тај начин се обезбеђује доказ којим послодавац оправдава своје 
понашање и евентуално за случај поноваљени мана у раду разлог за 
отказ уговора о раду и оставарује учиак обавештења према запосленом 
који треба да буде изложен провери. 

4  Та норма гласи: Послодавац може запосленом из члана 179. став 1. тачка 1) овог 
закона да откаже уговор о раду или изрекне неку од мера из члана 179а овог закона, 
ако му је претходно дао писано обавештење у вези са недостацима у његовом раду, 
упутствима и примереним роком за побољшање рада, а запослени не побољша рад у 
остављеном року.

5  Видети поглавље:“Процедура пре или у време престанка радног односа“,тачка 7 
и 8 Препоруке 166, Препоруке о престанку радног односа на иницијативу послодавца 
усвојена 22. јуна 1982. године на Генералној конференцији Међународне организације 
рада коју је у Женеви сазвао Административни савет Међународног бироа рада и која 
се је састала 02. јуна 1982. године и решила да предлози узму облик препоруке којом 
се допуњава Конвенција о престанку радног односа из 1982. године.
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У процесном смислу терет чињеничне тврдње и доказа на ове 
околности је на послодавцу. Он треба да докаже да је:

• запослени показао недостатке у раду;
• да му је достваљена назначена инструкција са предходно на-

значеним нужним елементима који образују његов садржај;
• да запослени у року прописаном за ту намену није побољшао 

свој рад.
Рок за проверу радних способности запосленог који се нашао 

у овој ситуацији мора бити примерен времену потребном за проверу 
побољшања његовог рада. Његова дужина зависи од сложености и врсте 
послова где су недостаци уочени. То је време провере рада запосленог 
који се је нашао у овој ситуацији. Међутим, ако су недостаци последица 
увођења нових технолошких, односно организационих решења у процесу 
рада, онда се о томе мора водитити рачуна при одређивању дужине 
времена провере мерено према стандарду потребног времена које је 
запосленом са просечним радним способностима потребно за његово 
савладавање. Тада време одређено за проверу има карактер и увођења 
запосленог у његово успешно савлађивање. То важи само у ситуацији 
када запослени није прошао предходну обуку у циљу овладавања новим 
технолошким решењима, која је потребна ради испешног обављања 
уговорених послова. Све то ни до сада у правној пракси није било спорно.6

 У односу на другоназначени разлог (правноснажна осуда за 
кривично дело на раду или у вези са радом) материјалне претпоставке 
за његову примену су:

• осуђујућа кривична пресуда у значењу из одредбе члана 424. 
Законика о кривичном поступку7;

• да је запослени осуђен за кривично дело учињено на раду или 
у вези са радом.

Послодавац у овом случају може дати запосленом отказ најкасније 
до истека рока застарелости за кривично дело утврђено законом чији је 
чињенични опис радње инкриминације остварен на раду или у вези са 
радом - аргуменат из одредбе члана 184 став 2. Закона.

2.1. Повреде радне обавезе
Када је реч о повреди радне обавезе законодавац се је определио са 

комбинацију аутономне регулативе и законом прописаних повреда радне 
обавезе наведених egzempli causa без намере да се њиховим садржајем у 

6  Видети пресуду Врховног суда Србије, Рев. II 69/2006(1) од 9.2.2006. године 
објављена у Судској пракси Paragraf leх.

7  Видети одредбу члана 424. Законика о кривичном поступку(«Службени гласник 
РС», бр. 72/2011, 101/2011, 121/2012, 32/2013, 45/2013, 55/2014).
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целини исцрпу све радње повреде радних обавеза које могу представљати 
разлог за отказ уговора о раду ако су прописане у аутономним нормама. 
Доказно сведочанство за то је разлог из тачке 5 одредбе члана 179 став 
2. тачка 5. ЗОР дат у форми хипотетичког исказа који гласи: ако учини 
другу повреду радне обавезе утврђену општим актом односно уговором 
о раду. Када се ради о непоштовању радне дисциплине, разлика је само 
у овлашћеном формалном извору права на ову тему – општи акт, али 
не и уговор о раду-аргумнат из тачке 8 става 3 члана 179. ЗОР.8 На тај 
начин, остављен је аутономан простор послодавцу да пропише и друге 
повреде радних обавеза односно непоштовања радне дисциплине осим 
оних именованих по самом закону у чијем присуству послодавац може 
да откаже уговор о раду.

Ех lege прописане повреде радне обавезе заснивају се на:
• санкционисању понашања које је супротно у алтернативи 

прописаним стандардима за ту прилику очекиваног понашања 
мерено према савесном запосленом који испуњава своје 
радне дужности, или целисходном, наменском и одговорном 
коришћењу средстава (тачка 1, и 3 става 2. члана 179);

• навођењу описа радње повреде радне обавезе
• злоупотреба положаја или прекорачење овлашћења.
У првом случају ради се о обављању послова противно њиховом 

циљу, или у циљу прибављања себи или другом користи, односно да се 
другом нанесе штета. Пошто је нагласак на радњи злоупотребе положаја, 
ова радња биће остварена и онда када је изостала штетна последица. 
Прекорачење овлашћења је вршење послова када за њихово обављање не 
постоји основ у у формалном извору права или одлуци надлежног лица.

2.2. Непоштовање радне дисциплине

Анализа словом закона дефинисаних радњи непоштовања радне 
дисциплине као односа запосленог према раду показује да се у њен 
каталог сврставају по садржају различите претпоставке диспозије чија 
је заједничка одлика примарно факултативи отказ послодавца као 
радноправна санкција,али и то што за њихову примену у односу на 
радње именоване у слову закона није потребно донормирање па било 
у форми закона односно општег акта у значењу из одредбе члана 8. 
ЗОР. Прописивањем непоштовања радне дисциплине штити се однос 
запосленог према раду и другим запосленима кроз заштитне објекте као 
што су например: здравље и безбедност на раду запослених, службена 

8  Та норма гласи: ако не поштује радну дисциплину прописану актом послодавца, 
односно ако је његово понашање такво да не може да настави рад код послодавца.
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и професионална тајна, међусобни однос запослених у радној средини 
средства за рад, углед послодавца.

Опис бића непоштовање радне дисциплине из тачке 1 става 3 
члана 179 Закона дат је у виду хипотетичког исказа:ако неоправдано 
одбије (запослени-подвукао БЖ) да обавља послове и извршава налоге 
послодавца у складу са законом. 

Овде је отказом санкционисана сама радња као њен форални 
елеменат. Изостало је навођење последице. То је делатоносно дело. 
Навођење последице зато и није било потребно, јер на описани начин 
запослени повређује дужност да ради. То је оно што се може одреди-
ти и као понашање противно одредби члана 15 став 1 тачка 1. Закона 
прописује: Запослени је дужан да савесно и одговорно обавља послове. 
Он поступа супротно овој дужности када неоправдано одбије да ради. 
То може учинити према садржају законског описа ове радње дуално тако 
што ће одбити да обављања послове и/или одбити извршавање налога. 
Однос између ових радњи је однос индиферентности. У оба случаја 
присутан је пасивизам запосленог према пословима или датом налогу, а 
није од значаја да ли је одбијање учињено изричито или на конклудентан 
начин као например самовољним напуштањем места рада. Битно је да 
је на тај начин материјализована воља запосленог да поступа супротно 
назначеној дужности да ради.

Биће овог облика непоштовања радне дисциплине биће остварено 
као разлог за отказ било тако што ће запослени одбити да обавља послове 
или да изврши налог. Није од значаја да ли је он остварио обе радње у 
одређеном временском интервалу или само неку од њих. У оба случаја 
последица је иста: факултативни отказ уговора о раду.

Исказ: да неоправдано одбије да обавља послове и извршава налоге 
у складу са законом подразумева и:

• да је налог за рад (ако се о томе ради) заснован на поштовању 
садржаја уговорениих послова или послова на које је запослени 
премештен на основу решења под условима из новелиране 
одредбе члана 172а Закона;

• да запослени има знања и вештине за извршавање послова 
(ако је о томе реч)

• да је здравствено способан за рад на уговореним пословима 
односно на наложеним пословима;9

• и да су му обезбеђени безбедни и здрави услови за рад.
Tо значи да ако нека од ових, по карактеру, материјалних претпо-

ставки није остварена, одбијање обављања послова односно извршење 

9  Видети одредбу члана 179 став 3 тачка 1. Закона.



Боривоје Живковић, Отказ на иницијативу послодавца и новеле 
Закона о раду, Радно и социјално право, стр. 107-130, XVIII (2/2014)

113

налога биће оправдано. Тако, на пример, у случајевима и под условима 
из одредбе члана 33. Закона о безбедности и здрављу на раду, запослени 
има право да одбије да ради.10

У каталог непоштовања радне дисциплине налази се по слову 
закона и радња: недостављања потврде о привременој спречености за рад 
у смислу члана 103. овог закона11. На тај начин, одредба члана 103. ЗОР 
је постала потпуна норма јер је на истом нивоу (закону као формалном 
извору права) прописана радноправна санкција за случај пасивизма 
запосленог у погледу његове дужности да најкасније у року од три дана 
од дана наступања привремене спречености за рад у смислу прописа о 
здравственом одсигурању о томе достави потврду лекара која садржи 
и време очекиване спречености за рад, са модификацијама у погледу 
начина достављања прописаног одредбом члана 103. Закона.

Законски разлог санкционисања ове радње пропуштања је у 
потреби послодавца да буде обавештен о разлогу недоласка запосленог 
на посао и да зависно од његовог садржаја предузме одговарајуће мере 
па било тако што ће привремено попунити те послове другим лицем 
односно запосленим, изјавити приговор, односно активирати поступак 
у циљу утврђивања радноправне одговорности одсутног запосленог.12

10  Према тој норми: Запослени има право да одбије да ради:
1) ако му прети непосредна опасност по живот и здравље због тога што нису 

спроведене прописане мере за безбедност и здравље на радном месту на које је одређен, 
све док се те мере не обезбеде;

2) ако му послодавац није обезбедио прописани лекарски преглед или ако се на 
лекарском прегледу утврди да не испуњава прописане здравствене услове, у смислу 
члана 43. овог закона, за рад на радном месту са повећаним ризиком; 

3) ако у току оспособљавања за безбедан и здрав рад није упознат са свим врстама 
ризика и мерама за њихово отклањање, у смислу члана 27. став 2. овог закона, на 
пословима или на радном месту на које га је послодавац одредио;

4) дуже од пуног радног времена, односно ноћу ако би, према оцени службе 
медицине рада, такав рад могао да погорша његово здравствено стање;

5) на средству за рад на којем нису примењене прописане мере за безбедност и 
здравље на раду.

У случајевима из става 1. овог члана, запослени може да се писменим захтевом 
обрати послодавцу ради предузимања мера које, по мишљењу запосленог, нису 
спроведене. 

Ако послодавац не поступи по захтеву из става 2. овог члана у року од осам дана од 
пријема захтева, запослени има право да поднесе захтев за заштиту права инспекцији 
рада.

Када запослени одбије да ради у случајевима из става 1. овог члана, а послодавац 
сматра да захтев запосленог није оправдан, послодавац је дужан да одмах обавести 
инспекцију рада.

11  Видети одредбу члана 179 став 3 тачка 2. Закона.
12  Видети одредбу члана 155 став 1 тачка 2 и 161. Закона о здравственом осигурању, 

„Сл.гласник РС“ бр.107/05, 109/05, испр 57/11,110/12, Одлука УС. 119/12.
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Биће ове радње је остварено ако запослени у року од три дана 
од дана наступања привремене спречености за рад у смислу прописа 
о здравственом осигурању, пропусти да достави послодавцу потврду 
лекара која садржи и време очекиване спречености за рад. Потврду 
може да достави запослени,а у случају теже болести могу и чланови уже 
породице или друга лица са којима он живи у породичном домачинству 
- аргуменат из одредбе члана 103. ЗОР.

Накнадно достављена потврда по истеку ех lege рока носи одлику 
неблаговремености па зато неће имати извињавајуће дејство. Није од 
значаја да ли су на страни запосленог постојали медицински разлози 
који оправдавају његову спреченост за рад. Нису, јер запослени који се је 
нашао у овој ситуацији није радноправно одговоран због неоправданог 
изостанка са рада у одређеном времену. Супротно он је тада привремено 
спречен да ради збогздравствених али је пропустио да о о тој чињеници 
и времену очекиване спречености за рад благовремено обавести 
послодавца.

Неће постојати радноправна одговорност запосленог за ову 
радњу непоштовања радне дисциплине када је запослени хоспитално 
примљен у коматозном стању, односно стању дезоријентисаности или са 
губитком памћења, а нема породице или они немају сазнање о његовом 
здравственом стању. У том случају и истоврсним ситуацијама није 
остварен субјективни однос запосленог према назначеној радњи који 
образује његову радноправну одговорност. Тада постоји извињавајући 
разлог на страни запосленог због пропуштања да назначену потврду 
достави у словом закона одређеном времену рачунајући од дана 
наступања привремене спречености за рад у смислу прописа о 
здравственом осигурању. Са становишта примене права не може се од 
запосленог у стању објективне неспособности да то учини захтевати да 
достави ову потврду.

Радња злоупотребе права на одсуство због привремене спречености 
за рад представља радњу/е којима запослени погоршава своје здравствено 
стање, односно спречава оздрављење, односно оспособљавање за рад 
или ако се за време привремене спречености за рад бави привредном или 
другом активношћу којом остварује приход.13 Радња која нема тај циљ не 
представља овај вид непоштовања радне дисциплине.14 Случајеве при-

13  То су случајеви за које се према одредби члана 85 Закона о здравственом 
осигурању не признаје право на накнаду.

14  О томе се изјашњава ова судска одлука:“ Радња која није подобна да погорша 
здравствено стање запосленог, односно да спречи његово оздрављење, не може имати 
за последицу злоупотребу права коришћења боловања, па и онда када је извршена у 
време у коме је запослени био привремено спречен за рад због болести“.(Из пресуде 
Окружног суда у Београду, Гж. И. бр. 33-03/06 од 24.08.2006. годинекоја је објављена 
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времене спречености за рад треба тумачити поштујући одредбу члана 74. 
Закона о здравственом осигурању.15 Ради утврђивања важних чињеница 
с тим у вези може бити потребно медицинско знање. То је разлог због 
кога слово закона даје овлашћење послодавцу да упути запосленог у 
здравствену установу ради провере ових околности. Овде се не доводи 
у питање медицинска оправданост привремене спречености за рад, па 
је погрешно користити одредбу става 5 члана 103. ЗОР за оспоравање 
решења из чл. 179 став 4 ЗОР. Супротно овде се проверава да ли је за-
послени компромитовао медицинске разлоге радњама којима спречава 
оздрављење или доводи до њиховог погоршања.

У садржај повреде радне дисциплине сврстава се и долазак 
запосленог на рад под дејством алкохола или других опојних средстава, 
односно употребе алкохола или других опојних средстава у току радног 
времена, које има или може да има утицај на обављање посла.16

Новина је то што сваки долазак запосленог под дејством алкохола, 
или других опојних средстава односно употреба алкохола или других 
опојних средстава у току радног времена сада сам по себи није довољан 
да би се образовао овај отказни разлог. Поред неке од предходно имено-
ваних радњи као објективног обележја непоштовања радне дисциплине 
из тачке 4 става 3. члана 179. Закона чији је однос индиферентан потребно 
је да se оствари и њен последични карактер. За отказ из овог разлога ме-
родавне су само последичне радње. Та последица се исказује у постојању 

у Правној пракси INTERMEХA).
15  Према одредби члана 74. став 1.Закона о здравственом осигурању(„Сл.гласник 

РС“ бр.107/2005,109/2005,57/2011,и 110/2012 Одлука УС 119/2012): Накнада зараде за 
време привремене спречености за рад припада осигураницима из члана 73. овог закона, 
ако је здравствено стање осигураника, односно члана његове уже породице такво 
да је осигураник спречен за рад из разлога прописаних овим законом, без обзира на 
исплатиоца накнаде зараде, и то ако је:

1) привремено спречен за рад услед болести или повреде ван рада;
2) привремено спречен за рад услед професионалне болести или повреде на раду;
3) привремено спречен за рад због болести или компликација у вези са одржавањем 

трудноће;
4) привремено спречен за рад због прописане мере обавезне изолације као клицоноше 

или због појаве заразних болести у његовој околини;
5) привремено спречен за рад због неге болесног члана уже породице, под условима 

утврђеним овим законом;
6) привремено спречени за рад због добровољног давања органа и ткива, изузев 

добровољног давања крви;
7) привремено спречен за рад јер је одређен за пратиоца болесног осигураног лица 

упућеног на лечење или лекарски преглед у друго место, односно док борави као 
пратилац у стационарној здравственој установи, у складу са општим актом Републичког 
фонда.

16  Видети одредбу члана 179 став 3 тачка 4. Закона.
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односно непостојању утицаја односно могућности утицаја употребе 
алкохола или других опојних средстава на обаљање посла. Овде штетно 
дејство радње улази по природи ствари у биће дела непоштовања радне 
дисциплине. Слово закона са становишта последица по опстанак радно-
функционалне везе ставља знак једнакости између могућности дејства 
утицаја присуства и/или употребе назназначених средстава на послове 
и стварно материјализованих ефеката који настају из исте радње и у 
истом циљу. Могућност мора носити атрибут објективна.

На тај начин законодавац је оставио без учинка на опстанак 
раднофункционалне везе послодавца и запосленог саму употребу 
алкохола или другог опојног средства у току радног времена,односно 
долазак на рад под дејством неког од назначених опојних средстава 
када та остаје без и могућег дејства на обављање послова. Када се ради 
о запосленом на пословима возача биће довољно да је он под дејством 
алкохола у значењу из одредбе члана 187 став 2, 3 и 4. Закона о безбед-
ности саобраћаја на путевима17.

Lege ferenda овде и питање: да ли је на тај начин слово закона 
без оправданог разлога ушло у процену послодавца да вреднује и да 
ли сваки долазак на посао под дејством алкохола или другог опојног 
средства или њихова употреба у радном времену је сам/а по себи 
довољан да наруши технолошку дисциплину у мери неподношљивости 
са становишта опстанка радног односа. Одговор је потврдан пошто 
закон треба да уреди права, обавезе и одговорности из радног односа 
само у мери којом се гарантује минимум права и потребних услова рада 
запосленог и ништа више од тога ако хоће да избегне приговор претерне 
државне интервенције у амбијенат радних односа. У овом случају та 
граница је очигледно прекорачена, јер употреба алкохола или других 
опојних средстава на раду, што значи у радној средини, по природи 
ствари не може остати без утицаја на технолошку дисциплину и ако 
њихов корисник и ако запослени може успешно и поред њихове употребе 
да обавља поверене му послове. Све су то разлози у чијем приуству је 
требало одговор на то питање оставити без интервенције законодавца. 

17  Према одредби члана 187 став 2и 3. Закона о безбедности саобраћаја на путевима 
(„Сл.гласник РС“ бр.41/2009 и 531/2010,101/2011, 32/2013 и Одлука Уставног суда и 
55/2014.): Возач не сме да управља возилом у саобраћају на путу нити да почне да 
управља возилом ако је под дејством алкохола и /или психоактивних супстанци.

Под дејством алкохола је возач, односно лице за које се анализом одговарајућег 
узорка крви утврди садржај алкохола већи од 0,30 мг/мл или ако је присуство 
алкохола у организму утврђено одговарајућим средствима или апаратима за мерење 
алкохолисаности (алкометром и др.), што одговара садржини алкохола у крви већој од 
0,30 мг/мл., поремећаја, које су последица конзумирања алкохола и/или психоактивних 
супстанци: 
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  Заједичка одлика повреда дисциплине из тачке 3 (злоупотреба 
права на одсуство због привремене спречености за рад) и 4.става 3 члана 
179. ЗОР је могућност послодавца да запосленог упути на одговарајућу 
анализу у овлашћену здравствену установу коју одреди послодавац о 
свом трошку ради утврђивања меродавних околности. То су:

• степен алкохолисаности или присуства опојног средства код 
запосленог;

• околности које се односе способност запосленог да обавља 
поверене му послове(тачка 4);

• односно да ли запослени користи привремену спреченост 
за рад због болести на начин на који се спречава односно 
погоршава његово оздрављење (тачка 3).

Постојање механизма у систему здравствене заштите није сметња 
постојању норме ЗОР којом прописује могућност послодава да запосле-
ног упути на одговарајућу анализу у здравствену установу коју одреди 
о свом трошку ради провере околности из става 3 зачка 3 и 4. члана 
179. ЗОР. Није, јер се овде словом закона даје овлашћење послодавцу у 
функцији доказна провере чињеница меродавних за отказ из назначе-
них разлога. Реч је о анализи крви и другим потребним биохемијским 
анализама које томе треба да послуже.

Одбијање запосленог који ради на одређеним пословима да се 
на захтев послодавца подвргне оцени здравствене способности такође 
улази у садржај непоштовања радне дисциплине, али под ех lege додат-
но испуњеним елементима објективног карактера који образују његово 
биће. Ти објективни елементи су дуално одређени и односе се на: послове 
са повећаним ризиком и да је посебна здравствена способност нужан 
услов за рад на тим пословима. 

Законски разлог овог решења је заштита безбедности запосленог. 
То произилази из дужности послодавца да обезбеди запосленом рад 
на радном месту и у радној околини у којима су спроведене мере 
безбедности и здравља на раду - аргуменат из одредбе члана 9 став 1 
овог закона18. 

Ради тога одбијање запосленог да буде подвргнут оцени здравствене 
способности је разлог за отказ уговора о раду на иницијативу послодавца 
јер он на тај начин он онемогућава послодавца да провери да ли он 
испуњава овај услов. Запослени мора да непрекидно испуњава овај услов 
пошто без тога не може да ради на пословима са повећаним ризиком. 

Подразумева се да је запослени који се је нашао у овој ситуацији 
примио позив за здравствени преглед и да на његовој страни не постоје 

18  Видети одредбу члана 9 и 32. Закона о безбедности и здрављу на раду(„Сл.
гласник РС“ број 101/2005).
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извињавајући разлози који оправдавају његово понашање супротно 
дужности да се изложи провери своје здравствене способности.19 У 
одсуству ових, по карактеру, оправданих разлога, запослени поступа 
супротно назначеној дужности због чега у суштини онемогућава 
послодавца да утврди да ли он и даље испуњава потребне услове да 
ради на пословима са повећаним ризиком.

Позивање запосленог на здравствене разлоге, ако у њиховом 
присуству нема сметњи за назначену проверу његове здравствене 
способности не оправдава назначено одбијање. 

На тај начин Закон је извршио селекцију на тему провере 
здравствене способности тако што је на ранг материјалне претпоставке 
за понашање послодавца по диспозицији норме из одредбе члана 179 
став 3 тачка 7. Закона узео само проверу здравствене способности која 
образује услов за рад на пословима са повећаним ризиком. То је у складу 
и са одредбом члана 43. Закона о безбедности и здравља на раду.20 

Томе у прилог и то што неиспуњавање посебних услова за рад на 
пословима са посебним ризиком са становишта здравствене способности 
запосленог не може бити разлог за отказ у смислу одредбе члана 43. став 
4 овог Закона21. То је још једна потврда да је циљ провере испуњености 
услова у погледу здравствене способности запосленог који ради на 
назначеним пословима искључиво у функцији заштите безбедности 
и здравља на раду, и да запослени који се је нашао у овој ситуацији не 
може оправдати избегавање назначене провере да би спречио отказ.

Овде и питање да ли запослени може позивом на право на 
физички и психички интегритет у смислу одредбе члана 25. Устава 

19  Према одредби члана 120 став 4. Закона о основама система образовања и 
васпитања („Сл.гласник РС“ бр. 72/2009, 52/2011, 55/2013) Запосленом престаје радни 
однос ако се у току радног односа утврди да не испуњава услове из става 1. овог члана 
или ако одбије да се подвргне лекарском прегледу у надлежној здравственој установи 
на захтев директора.

20  Видети одредбу члана 43. Закона о безбедности и здрављу на раду.
21  Према одредби члана 43. Закона о безбедности и здрављу на раду: Послодавац 

је дужан да запосленом на радном месту са повећаним ризиком пре почетка рада 
обезбеди претходни лекарски преглед, као и периодични лекарски преглед у току рада.

Претходни и периодични лекарски прегледи запослених на радним местима са 
повећаним ризиком врше се на начин, по поступку и у роковима утврђеним прописима 
о безбедности и здрављу на раду које споразумно прописују министар надлежан за рад 
и министар надлежан за здравље.

Ако се у поступку периодичног лекарског прегледа утврди да запослени не испуњава 
посебне здравствене услове за обављање послова на радном месту са повећаним 
ризиком, послодавац је дужан да га премести на друго радно место које одговара 
његовим здравственим способностима.

Неиспуњавање посебних здравствених услова за рад на радном месту са повећаним 
ризиком не може бити разлог за отказ уговора о раду
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одбити да се изложени овој медицинској анализи. Томе у прилог он 
може да наведе своје право као пацијента на слободан избор здравствене 
установе, предложених медицинских мера, у складу са законом којим се 
уређује област здравствене заштите и законом којим се уређује област 
здравственог осигурањa22. 

Запослени не може успешно позивом на ове разлоге одбити анализу 
код овлашћене здравствене установе. Не може, јер он код одлуке о избору 
у овој ситуацији није само пацијенат већ и запослени који се је укључио у 
раднофункционални однос са послодацем који се врши по одговарајућим 
правилима са којима се је он сагласио закључивањем уговора о раду. Та 
правила су и да рад обавља без употребе алкохола или других опојних 
средстава и да прихвата услове провере његове способности за безбедан 
и здрав рад на пословима где се захтева посебна здравствена способност. 
Када послодавац позива запосленог да изврши назначену анализу он то 
чини у циљу остваривања своје дужности да обезбеди у својој средини 
безбедан рад. Поред тога запослени који се је нашао у вој ситуацији има 
слободан избор да одлучи да ли ће бити изложен овој провери или не. У 
сукобу права на слободан избор запосленог и права на здрав и безбедни 
рад овде је претежнији интерес да се заштити друго назначено право. 
Претежнији јер се тако штити живот и здравље свих запослених који 
раде у конкретној радној средини. Утврђивања постојање наведених 
околности може се остварити и на други начин уз услов да је то у складу 
са општим актом. 

Разлог да он тада није слободан пошто одбијање запосленог да се 
одазове овом позиву се према ставу 4 члана 179. Закона квалификује као 
непоштовање радне дисциплине некористи. То што његова негативна 
одлука може имати за последицу отказ уговора о раду не користи. Не 
користи, јер се у име заштите права личности неможе нарушавати право 
других - овде послодавца код кога је запослени у радном односу да 
у својој радној средини организује рад по правилима која обезбеђују 
безбедан и здрав рад и да у том циљу обезбеди проверу запослених 
код одговарајуће овлашћене здравствене установе у погледу постојања, 
односно непостојања за тај рад одговарајућих. околности које су услов 
без кога нема његовог ex lege постојања и да зато обезбеди одговарајуће 
доказе. Ради тога није нарушена разумна мера у односу између ових 
права, када је назначеном нормом прописано да одбијање запосленог да 
се одазове на позив послодавца да изврши анализу сматра непоштовањем 

22 Видети одредбу члана 12. Закона о правима пацијента („Сл.гласник РС“ број 
45/2013) која гласи: Пацијент има право на слободан избор доктора медицине, односно 
доктора стоматологије, здравствене установе, као и слободан избор предложених 
медицинских мера, у складу са законом којим се уређује област здравственог осигурања.
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радне дисциплине. Утврђивања постојање наведених околности може се 
остварити и на други начин уз услов да је то у складу са општим актом. 
Ово зато што то ограничење тежи легитимном циљу: заштити здравља 
запослених у овој радној средини што је прежнији интерес, у односу на 
слободу запосленог да одлучи да ли ће се изложити назначеној анализи

Понашање које представља радњу извршења кривичног дела 
учињеног на раду или у вези са радом независно од тога да ли је против 
запосленог покренут кривични поступак за то кривично дело такође је 
сврстано у садржај законом дефинисаних облика непоштовања радне 
дисциплине квалификоване за отказ. На тај начин дато је овлашћење 
суду у парници да решава као предходно питање: да ли су у радњама 
запосленог садржани елементи који образују биће кривичног дела, али 
искључиво ради добијања одговора на питање да ли те радње образују 
биће непоштовања радне дисциплине.предходно послодавац и суд у овој 
ситуацији неће утврдити да је запослени учинио кривично дело,нити 
да постоји његова кривична одговорност, јер за то није овлашћен 
због природе поступка у којем се та чињенично правна утврђења 
материјализују23. Међутим, он је овлашћен да реши да ли in concreto 
радња има елементе одређеног кривичног дела и ако има да је то повреда 
радне дисципине. Нагласак је на атрибуту радна што указује да радња 
којом се нарушава радна дисциплина мора бити повезана са радом, 
односно бити у вези са радом.

Разлика између овог облика непоштовања радне дисциплине и 
разлога за отказ из одредбе тачке 2 става 1 члана 179. ЗОР је у томе што 
у случају из става 3 тачка 5 ове норме послодавац а за случај активирања 
екстерне заштите и суд у парници утврђује да ли понашање запосленог 
представља радњу извршења кривичног дела у значењу остварених 
елемената бића одређеног кривичног дела неупуштајући се у питање 
постојања кривичног дела и кривичне одговорности запосленог (у овом 
случају суд интересује само радноправна правна одговорност) док у 
случају суд из става 1 тачка 2 члана 179. ЗОР у садржај доњег судског 
силогизма се само умеће правноснажна осуђујућа кривична пресуда као 
довољна чињеница за отказ уговора о раду из овог разлога. 

 Давање нетачних података од стране запосленог у поступку 
заснивања радног односа се такође сврстава у непоштовање радне 
дисциплине. Нужан услов његове употребе односи се на врсту података 
мерено њиховим значајем за заснивање радног односа. Слово закона у 
ту намену користи исказ: дао нетачне податке који су били одлучујући 

23  Видети потпуније у чланку Боривоја Живковића: Кривично дело на раду или у 
вези са радом као разлог за отказ уговора о раду Часопис за примену прописа «Правна 
пракса» Либер број 5/2006 стр. 36-41.
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за заснивање радног односа.24 То су они подаци који се односе на опште 
и посебне услове нужно потребне за заснивање радног односа a по ка-
рактеру су такви да су услов без кога нема његовог правно вредног 
постојања. То су недостаци који пошто се односе на одлучујуће податке 
за заснивање радног односа не могу се конвалидирати самим чином 
заснивања радног односа, али могу протеком времена за дозвољену 
процедуру отказа - аргумент из одредбе члана 184 став 1. ЗОР. Проте-
ком времена могу пошто послодавац губи капацитет да употреби овај 
разлог протеком рока из одредбе члана 184.ЗОР. На тај начин отклоњен 
је недостатак присутан у правној пракси да за ову радњу није био про-
писан рок за отказ.25

Остваривање делотворног права на одбрану задржано је и у 
одредби члана 180. Закона о раду када се ради о разлозима за отказ 
уговора о раду због повреде радне обавезе с тим што је повећан рок у 
коме се то право схваћено као правна моћ може остварити: најмање осам 
дана од дана достављања упозорења да се изјасни на наводе из упозорења

Упозорење мора да садржи чињенични основ из кога произилази 
биће повреде радне обавезе односно непоштовање радне дисциплине.

3. Институт удаљења и друга правила 
везана за отказ послодавца

Разлози за удаљење су редуковани изостављањем разлога:да ако 
је запослени учинио повреду радне обавезе која угрожава имовину веће 
вредности утврђене општим актом или уговором о раду,а продужено 
је време трајања удаљења ако је против запосленог започето кривично 
гоњење због кривичног дела учињеног на раду или у вези са радом –
доправноснажног окончања тог кривичног поступка.26 

Када је реч о овим разлозима за давање отказа словом закона 
измењени с рокови за дозвољену процедуру отказа. Субјективни рок 

24 Видети одредбу члана 179 став 3 тачка 6. ЗОР.
25 У конкретном случају, у моменту заснивања радног односа тужиоца код туженог 

путем преузимања, он није испуњавао услове за рад на радном месту возача тешког 
теретног возила, јер је већ у том времену био оглашен инвалидом треће категорије, 
са ограничењима у погледу обављања одређених послова, односно физичким 
ограничењима, због којих није био способан за рад на наведеном радном месту. Он је 
знао да не испуњава здравствене услове за рад, на наведеном радном месту, у циљу 
чијег обављања послова је и засновао радни однос путем преузимања, јер је прећутао 
наведену чињеницу која је значајна за извршење послова ради којих је засновао радни 
однос. Због тога су се стекли законски изнетих разлога, Врховни суд је на основу члана 
393 Закона о парничном поступку, одлучио као у изреци.» (Пресуда Врховног суда 
Србије, Рев.-II-1587/2003 од 25.2.2004. године).

26  Видети новелиране одредбе члана 165 и 167. ЗОР.
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је шест месеци (пре три месеца) од дана сазнања за чињенице које су 
основ за отказ док објективни рок је годину дана (пре шест месеци) од 
дана наступања чињница које су основ за давање отказа) члан 184 став 
1. Закона.

Закон прати решења из Конвенцију 158, Конвенције о престанку 
радног односа на иницијативу послодавца и на тему терета чињеничне 
тврдње и доказа27. То чини прописивањем обавезе послодавца да у 
садржају упозорења наведе доказе. Мутатис мутатис је и решење из 
одредбе члана 188. ЗОР је када се ради о отказу одређенене категорије 
запослених који су под посебним заштитом од отказа. У том случају, 
на послодавцу је терет тврдње и доказа да стављање овог запосленог у 
неповољнији положај није последица његовог статуса или активности 
у својству представника запослених, чланства у синдикату или учешћа 
у синдикалним активностима-аргуменат из новелиране одредбе члана 
188. ЗОР.

Повећан је нагласак на значају мишљења синдиката чији је 
запослени члан и које је он приложио уз своје изјашњење. То је учињено 
законском наредбом послодавцу да то мишљење размотри.

Овде и дилема која је последица пропуста послодавца да то учини. 
Пошто одредба члана 181. Закона не прописује санкцију за повреду 
ове дужности, његов пропуст сам по себи није довољан да доведе до 
поништаја решења.Ради тога тога повреду поступка треба вредновати са 
становишта одговора на питање да ли би и да је вредновано то мишљење 
синдиката то имало за последицу повољнију одлуку за запосленог који 
се је нашао у тој ситуацији.

Потребе послодавца као разлог за отказ уговора о раду на 
иницијативу послодавца присутне као разлог за отказ и до сада су биле 
препознате у назначеној намени28.

Новина је:
• Учињени компромис између заштите запослених са 

инвалидитетом и запосленог са здравственим сметњама 
прописивањем дужности послодавца да обезбеди обављање 
послова у складу са законом. За случај да послодавац то није 

27  Према одредби члана 9. став 2 под 2. Конвенције 158 је усвојена на 68.заседању 
Конференције МОР, Женева 22. јун 1982. године, терет доказивања да постоји ваљан 
разлог за престанак радног односа према дефиницији из члана 4. ове конвенције сноси 
послодавац.

28  Према одредби става 4 члана 179. Закона:Запосленом може да престане радни 
однос ако за то постоји оправдан разлог који се односи на потребе послодавца и то: 

1) ако услед технолошких, економских или организационих промена престане 
потреба за обављањем одређеног посла или дође до смањења обима посла; 

2) ако одбије закључење анекса уговора у смислу члана 171. став 1. тач. 1-5) овог закона.
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у могућности запослени се сматра вишком што ни до сада 
није било спорно у односу на све запослене који не могу бити 
оглашени вишком ако постоји потреба за њиховим радом на 
другим слободним пословима.

• Код института вишка запослених промењен је нов начин 
одређивања отпремнине. Њена гарантована вредност је збир 
трећине зараде запосленог за сваку навршену годину рада 
у радном односу код послодавца код кога остварује право 
на отпремнину. Меродавно је искључиво време преоведено 
код послодавца код кога је запослени оглашен вишком уз 
поштовање правила да се том времену прирачунава време 
проведено у радном односу код његовог правног предходника 
у случају статусне промене у смислу члана 147 овог закона као 
и код повезаних лица са послодавцем29. Ratio legis овог решења 
у промени својинске структуре капитала, јер послодавац 
више нема интерес да награђује минули рад запосленог кроз 
исплату отпремнине а његово радно искуство вредно за његове 
потребе добиће свој израз у уговореној заради. У образложењу 
Предлога од 12.07.2014. године се наводе други разлози.30

Овде се lege ferenda може приговорити да ли је било у овлашћењу 
законодавца да пропише правило у ставу 5 члана 158. Закона које гласи: 
Општим ам актом или уговором о раду не може да се утврди дужи 
период за исплату отпремнине од периода утврђеног у ставу 2 и 3 овог 
члана.

На тај начин се очигледно без разумно оправданог разлога задире 
у аутономну радноправну регулативу. У циљу спречавања кумулирања 
овог права је и решење из одредбе става 6 чл. 158. Закона.31

На тему посебне заштите од отказа новелирана је одредба члана 
187 Закона, јер је прецизирано да ће бити меродавно постојање сазнања 
на дан доношења решења о отказу или ако запослени у року од 30 дана 
од дана престанка радног односа обавести послодавца о постојању 

29  Видети одредбу члана 158 ЗОР у измењеном виду. 
30  Према образложењу овог Предлога: “Циљ овако предложене законске одредбе 

је процеда да би послодавци били више мотивисани да запошљавају нова лица као и 
да се спречи могућност да запослени по истом основу добије више пута отпремнину. 
На овај начин би се у великој мери спречио одлив средстава из буџета чиме би се 
посредно заштитили и порески обвезници. Такође се на посредан начин спречава 
дискриоминација старијих лица које су послодавци избегавали да примају у радни однос 
управо због обавезе исплате отпремнине за цео радни век, што би у крајњој линији 
требало да резултира повећањем запослености посебно теже запошљивих категорија.“

31  Према тој норми:Запослени не може да оствари право на отпремнину за исти 
период за који му је већ исплаћена отпремнина код истог или другог послодавца.
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околности о трудноћи односно породиљском одсусуству и о томе достави 
одговарајућу потврду.

4. Радноправне мере

Наслов одредбе члана 172а Закона: Mере за непоштовање радне 
дисциплине, односно повреду радне обавезе с обзиром на свој садржај 
показује непрецизност, јер то нису све мере. Нису јер се у њиховом 
садржају не налази отказ на иницијативу послодавца. На то указује и 
наслов одељка изнад одредбе члана 180 Закона који гласи: “Поступак 
пре престанка радног односа или изрицања друге мере који се односи 
и на на назначени отказ.“32 На тај начин, слово закона по садржају 
разликује отказ и друге мере. Одговарајући термин би био:друге мере 
за непоштовање радне дисциплине односно повреду радне обавезе. Томе 
у прилог и саджај ове норме. Реч је о мерама које су дате у алтернативи. 
Оне су супститути случају отказу уговора о раду на иницијативу 
посслодавца као раскиду раднофункционалне везе чије активирање 
дозвољава присуство: олакшавајућих околности, односно да повреда 
радне обавезе и непоштовање радне дисциплине није такве природе 
да запосленом треба да престане радни однос. Околности могу бити 
субјективне и објективне природе. Њихова примена је искључена 
код разлога именованих у ставу 1 члана 179. Закона. Овде се ради, по 
карактеру, о олакшавајућим околностима са становишта њиховог утицаја 
на изрицање отказа од стране подслодавца. У овом случају могућност 
да неке од мера замене ствар је одлуке послодавца.У том значењу и 
хипотетички исказ употребљен у ставу 1 ове норме који гласи: “ако 
(послодавац не и суд - приметио БЖ)сматра да постоје“ и „уместо отказа 
уговора о раду, изрекне једну од следећих мера“. То значи и да суд 
нема моћ да вреднује законитост отказа уговора о раду са становишта 
одговора на питање, да ли је послодавац могао запосленом изрећи неку 
од сталих мера. У овлашћењу је послодавца да оцени да ли ће у избору 
изрећи отказ или другу меру. Од тога постоји изузетак када се ради о 
ситуацији да повреда радне обавезе односно непоштовање дисциплине 
није такве природе да запосленом треба да престане радни однос. Тада 
запослени није извршио непоштовање радне дисциплине односно 
повреду радне обавезе која по слову закона може бити разлог за отказ. 
Nulum poena sine lege. Те мере су:

1) привремено удаљење са рада без накнаде зараде, у трајању од 
једног до 15 радних дана;

32  Видети члан 77. Новела.
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2) новчана казна у висини до 20% основне зараде запосленог за 
месец у коме је новчана казна изречена, у трајању до три месеца, која се 
извршава обуставом од зараде, на основу решења послодавца о изреченој 
мери;

3) опомена са најавом отказа у којој се наводи да ће послодавац 
запосленом отказати уговор о раду без поновног упозорења из члана 180. 
овог закона, ако у наредном року од шест месеци учини исту повреду 
радне обавезе или непоштовање радне дисциплине.

Ове мере се не могу кумулирати за исту радњу повреде радне 
обавезе односно дисциплине, јер то не одговара њиховом карактеру.То 
не дозвољава ни слово закона.На то упозорава заршни фрагменат става 
1 члана 179а. ЗОР који гласи: “једну од следећих мера“, што значи једну 
не неке или све.

Појединачни правни акт којим послодавац одлучује о некој од 
ових радноправних мера је решење. На то подсећа одредба става 1 
члана 193. Закона која гласи: Запосленом се у писаном облику доставља 
решење о остваривању права, обавеза и одговорности, са образложењем 
и поуком о правном леку, осим у случају из члана 172. овог закона. Овде 
је реч о радноправној одговорности запосленог и с тим у вези изрицању 
одговарајајуће радноправне мере.

Против свих ових решења која садрже одлуку о радноправној 
санкцији дозвољена је самостална судска заштита јер се реч о заштити 
појединачних права запосленог - аргуменат из одредбе члана 194/5. 
Закона.

5. Правне последице престанка радног односа без основа

Исказ из основног текста одредбе става 1 члана 191 Закона: ако 
суд донесе правноснажну одлуку којом је утврђено да је запосленом 
незаконито престао радни однос суд ће одлучити да се запослени врати 
на рад замењен је у новелираној одредби исте норме исказом: Ако суд у 
току поступка утврди да је запосленом престао радни однос без правног 
основа одлучиће о захтеву запосленог да се врати на рад. To није само 
језичка промена већ промена у правном значењу правних последица које 
произилазе из ннепостојања правног основа престанка радног односа 
(поништено је решење о отказу уговора о раду). Наредба о враћању на 
рад замењена је одлуком о захтеву за враћање на рад поништај решења о 
отказу уговора о раду не води безусловно позитивној одлуци о враћању 
на рад. На то упућује исказ:одлучиће о захтеву за враћање на рад, али 
и случајеви када одсуство основа престанка радног односа не значи и 
основаност захтева за враћање на рад. Такође све то мора да се оствари 
у истом поступку, јер запослени више нема могућности да накнадно из-
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ван поступка о коме се решава о законитости решења о отказу захтева 
да се врати на рад. Он као тужилац тај захтев мора поставити у истом 
поступку.

Новелирана одредбом члана 191. Закона прописује накнаду штете 
за период за који запослени није радио што је завршни из става 1 члана 
191. Закона. Услов је да је суд утврдио да му је радни однос престао 
без основа. У том случају запосленом за тај период припада накнада 
штете коју образује зарада, порези и доприноси за обавезно социјално 
осигурање (позитивно одређење). У њен садржај не улази: накнада за 
исхрану, регрес за коришћење годишњег одмора, бонуси награде и друга 
примања по основу доприноса пословном успеху послодавца(негативно 
одређење).

Тако одређена накнада штете се исказује као бруто вредност, али 
се порези и доприноси за обавезно социјално осигурање за период у 
коме запослени није радио обрачунавају и плаћају, али не запосленом 
коме се исплаћује вредност изгубљене зараде умањена за вредности из 
предходно назначених основа.

Овде и дилема да ли се трошкови превоза улазе у накнаду штете 
по основу изгубљене зараде пошто по слову закона то није прописано као 
што хе то учињено у односу на накнаду за исхрану и регрес.Сматрамо 
да је одговор на то питање негативан. Употребљен је појам изгубљена 
зарада учији садржај не улазе трошкови превоза –аргуменат из одредбе 
члана 105. Закона. Под зарадом у смислу става 1 овог закона не спада 
накнада трошкова у вези са радом из члана 118 тачка 1-4. ЗОР. Такође 
нема трошкова превоза када запослени не долази на посао.

Ово право припада запосленом коме је престао радни однос без 
правног основа за период од престанка радног односа до доношења 
судске независно од разлога због којих следи судски закључак да је 
запосленом престао раднио однос без основа. При томе није од значаја 
који разлози су определи тај закључак јер то у садржају става 1-4 члана 
191.Закона није прописано као правно важна чињеница која улази у 
садржај претпоставке диспозиције.

Када је реч о враћању на рад тада по слову закона могу настати 
различити случајеви о којима садржи говор одредба члана 191 став 5, 6 
и 7. члана 191. Закона.

Запослени коме је основ престанка радног односа поништен из 
материјалних разлога по правилу има право на враћање на рад до кога 
неће доћи ако он незахтева враћање на рад већ новчани износ од навише 
18 зарада у зависности од словом закона дефинисаних околности (став 5) 
У ситуацији када послодавац докаже да постоје околности које оправдано 
указују да наставак радног односа уз уважавање свих околности и 
интереса обе странке није могућ тада послодавац спречава запосленог 
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да се врати на рад а уместо тога он добија накнаду штете у двоструком 
износу од износа утврђеног у ставу 5 овог члана.

Супротно, запослени коме је поништен основ престанка радног 
односа јер је послодавац поступио супротно одредбама закона којима 
је прописан поступак престанка радног односа, такође нема право на 
враћање на рад а уместо тога има само право на накнаду штете износ 
до шест зарада запосленог. На то упућује завршни фрагменат става 7 
ове норме која гласи: суд ће одбити захтев запосленог за враћање на 
рад, а наиме нанаде штете досудиће запосленом износ до шест зарада 
запосленог. Ово решење је у Образложењу предлога објашњено као вид 
санкције за послодавца који се није придржавао процедуре о отказу. 
Занемарено је да је то санкција и према запосленом и да је ово решење 
супротно: одредби члану 7 К.158. - право на одбрану; параграфу 10 
Препоруке 166 - треба сматрати да је послодавац одустао од свог права 
да прекине радни однос ако то не учини у разумном року; да то решење 
није у складу са правним последицама које следе из поништеног основа 
и да је антиномична тврдња поништити основ престанка а лишити 
запосленог права на враћање на рад. 

Опонент би могао да приговори да овај запослени нема право на 
накнаду штете за период за који није радио сматрамо правно погрешним 
јер став 1 члана 191. Закона који прописује п право на накаду штете за 
период када запослени није радио узима као важну чињеницу само то 
што је суд у току поступка утврдио да је запосленом престао радни 
однос без правног основа не правећи при томе разлику о погледу врсте 
разлога меродавних за ту намену. Ради тога остаје без значаја чињеница 
што по законској наредби он неће остварити право на враћање на рад. 

Одредба става 8 члана 191. Закона прописује да се од зарадом из 
става 5 и 7. овог члана сматра зарада коју је запослени остварио у месецу 
који предходи месецу у коме му је престао радни однос.

Одредба става 9 члана 191. Закона није решила питање пасивизма 
запосленог као оштећеног да оствари запослење. 

6. Pro et contra 
Овде би опонент могао, али сматрамо правно погрешно да 

тврди да запослени коме је основ престанка радног односа поништен 
искључиво из процесних разлога нема право на накнаду штете за период 
од престанка радног односа до правноснажности судске одлуке којом је 
поништен основ и с тим у вези да став да решење из става 7 члана 191. 
Закона покрива и накнаду штете за овај период. У прилог своме схватању 
може он може користити разлог да је у овој ситуацији запослени сам 
искључиво допринео сопственој штети користећи при томе и правна 
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схватања из досада присутне правне праксе на исту тему. Сматрамо да 
се овом схватању може успешно приговорити из ових разлога:

1. На тај начин се занемарује разлика између накнаде штете о којој 
говори одредба члана 179 став 1-4 ЗОР од накнаде штете од накнаде 
штете уместо враћања на рад. Код права на ову накнаду штете по основиу 
изгубљене зараде и других примања у садржај претпоставке диспозиције 
за његово остваривање не фигурира као правно важна чињеница разлог 
због кога је поништен основ престанка радног односа. На то подсећа 
став 1 члана 191. Закона који гласи: Ако суд у току поступка утврди 
да је запосленом престао радни однос без правног основа, на захтев 
запосленог, одлучиће да се запослени врати на рад, да му се исплати 
накнада штете и уплате припадајући доприноси за обавезно социјално 
осигурање за период у коме запослени није радио.

Кључни искази из ове норме: престао радни однос без правног 
основа, да му се исплати накнада штете и уплате припадајући до-
приноси, за период у коме запослени није радио. Први показује ос-
нов грађанскоправне одговорности - разлог због чега послодавац има 
положај штетника, други даје одговор на питање шта је тада садржај 
његове обавезе према запосленом, а трећи исказ индивидуализује период 
у односу на који запосленом који се је нашао у тој ситуацији припада 
накнада штете. То је период у коме он није радио.Супротно у ставу 7 
ове норме фигурира као правно важна чињеница да је поништен основ 
престанка радног односа, али да је послодавац поступио супротно одред-
бама закона којима је прописан поступак за престанак радног односа и 
изричу истовремено последице с тим у вези и то:

• негативна последица у виду губитка права на враћање на рад;
• позитивна последица дата у виду исказа:а на име накнаде 

штете досудиће запосленом износ до шест зарада. Када се 
погледа целина ове норме утврдиће се да постоји веза између 
негативне одлуке по захтеву за враћање на рад и права на 
назначену накнаду штете. Запослени који се је нашао у овој 
ситуацији не може тражити враћање на рад већ само накнаду 
штете. Међутим, он у току поступка још незна разлоге у чијем 
ће присуству суд поништи основ престанка радног односа. 
Ради тога негатзивна одлука суда по његовом захтеву враћање 
на рад није сметња да он накнадно захтева накнаду штете, 
а нема сметњи и да то учини евентуалним захтевом у истој 
парници. У сваком случају, суд нема капацитет да уместо за-
посленог као тужиоца његов тужбени захтев за враћање на рад 
супституише у захтев за накнаду штете-аргуменат из одредбе 
члана 3 Закона о парничном поступку.
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2. Разлог да се и накнада из става 1, 5, 6 и 7 чл. 191. ЗОР умањује за 
износ прихода које је запослени остварио по основу рада, по престанку 
радног односа је без значаја пошто у истој ситуацији не може бити запо-
слени који је остварио запослење за време престанка радног односа без 
основа у односу на запосленог који је стварно био лишен те могућности. 
Друго је питање што ове норме нису решиле питање пасивизма запо-
сленог као оштећеног.

3. Да се ради о различитим основима накнаде штете потврђује и 
сама одредба члана 179 став 9 ЗОР то признаје почетним фрагментом 
који гласи: “Накнада из става1, 5, 6 и 7. овог члана“.

Lege ferenda овде се основано може приговорити из разлога:
• Процесно правило је и повреда права на одбрану недостављањем 

упозорења или доношење решења о отказу уговора о раду по 
истеку рока за дозвољену процедуру отказа. Ради тога није 
било разумно оправданог разлога ставити у неповољнији 
положај запосленог чије је решење о отказу уговора о раду по-
ништено из процесних разлога у односу на запосленог где као 
разлог фигурира и материјална повреда права. То је учињно 
тако што је назначени запослени лишен права на враћање на 
рад и ако му је такође без основа престао радни однос. У оба 
случаја изостао је законити основ за раскид раднофункцио-
налне везе, пошто је поништено решење о отказу уговора о 
раду. Међутим, слово закона занемарује ову грешку послодав-
ца и њене последице преваљује у погледу права на враћање 
на рад искључиво на терет запосленог који се је нашао у овој 
ситуацији редукујући његово право на накнаду штете на нов-
чани износ у вредности од шест зарада уместо врачања на рад. 
Када то чини заборавља да је узрок престанка радног односа 
у оба случаја исти сопственој штети. Томе у прилог што је 
повреда по карактеру таква да је спречила запосленог да се 
брани од изнетог отказног разлога. На овај начин се редуцира 
ефекат повреде назначених правила К.158 и Закона на тему 
упозорења и разлога за рокове процедуре отказа прописанеу 
тачки 10 поглавља 2 Препоруке 166 да: “треба сматрати да 
је послодавац одустао од свог права да прекине радни однос 
раднику због повреде радне дисциплине ако то не учини у 
једном разумном року од момента када је сазнао за повреду 
радне дисциплине“. 
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Borivoje Zivkovic,
Court of Appeal in Belgrade

Firing an Employee on Employer initiative and Labor Law Novellas

Summary
Amending acts to the Labor Law specify reasons for employment termi-

nation initiated by the employer which are related to the employee behavior 
and his / her abilities in terms of knowledge, skills and achieved work results. 
In such individualization of legitimate reasons for employment termination, 
the legislator did not always comply with the rule emerging from the auto-
nomous right which states that law must regulate minimum protection of 
employee rights. An example of that is inefficiency of an employee’s perfor-
mance at work resulting from the use of alcohol or narcotics and introduction 
of additional objective conditions of incrimination. The law has gone to the 
opposite extreme by eliminating the importance of procedural violations of 
employee rights whose decision on labor contract termination is overturned 
and employee is returned to work. 

Keywords: Employee behavior, work ability, breach of work obligati-
ons, violation of work discipline, other Labor law measures, Recognition of 
autonomous right.
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Весна Билбија, магистар
Јавно предузеће „Пошта Србије“

УЛОГА СИНДИКАТА У ЗАШТИТИ ПОЈЕДИНАЧНИХ 
ПРАВА ЗАПОСЛЕНИХ ПРЕМА ИЗМЕНАНА 

И ДОПУНАМА ЗАКОНУ О РАДУ 

Апстракт: Последње измене и допуне Закона о раду из јула месеца 
2014. године, нису се тицале појмовног одређивања синдиката: 
синдикатом се сматра самостална, демократска и независна 
организација запослених у коју се они добровољно удружују 
ради заступања, представљања, унапређења и заштите својих 
професионалних, радних, економских, социјалних, културних 
и других појединачних и колективних интереса. Иако кључни 
социјални партнер државе и послодаваца када се разговара 
о правима радника, синдикати су се уместо на економски и 
социјални интерес запослених, концентрисали на политички 
рад. Мало је рећи да је кредибилитет синдикалног покрета 
озбиљно пољуљан, чему су и сами допринели неприлагодљивошћу, 
отуђивањем од радника и инертношћу. 
Поред одредбе која дефинише појам синдиката, нису мењане ни 
друге одредбе начелног карактера које утврђују право запослених 
на синдикално удруживање и обавезу послодавца да у случајевима 
утврђеним законом затражи мишљење синдиката. Што се 
тиче конкретних обавезе послодавца да затражи мишљење 
синдиката у случајевима утврђеним законом, одређена законска 
решења претрпела су измене, док су нека остала непромењена.
Тема овог рада је улога синдиката у заштити појединачних права 
запослених према јулским изменама и допунама Закона о раду. 

Кључне речи: синдикат, мишљење, заштита права запослених, 
послодавац, запослени.
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1. Увод

Важећи Закон о раду1 је више пута мењан и допуњаван, а највеће 
новелирање претрпео је јула месеца 2014. године (промене нису 
извршене само у три, од укупно 25 поглавља2). Колика пажња и значај 
се придају овој законодавној активности говори и то што се, иако је у 
питању новелирање закона, током процеса усвајања измена и допуна, 
говорило о новом закону. Поред стратешких, указивано је више пута и 
на номотехничке разлоге новелирањa3. 

Законом о раду утиче се непосредно на један конкретан део 
популације који је врло осетљив и флексибилније регулисање односа 
између послодаваца и запослених, би требало да обезбеди задовољење 
потреба запослених и послодаваца у регулисању њихових међусобних 
односа, уз обезбеђивање заштите запослених као „слабије стране“ у 
уговорном односу. Флексибилизација рада данас представља нужност и 
не може се избећи. Суштина правилног приступа флексибилизацији рада 
је да се обезбеди избалансирана и праведна флексибилизација радних 
односa код које ће се водити рачуна не само о флексибилизацији, већ 
и о социјалној сигурности запослених и њихових породица.4 Притом, 
најснажнији притисци за флексибилизацију и дерегулацију радног права, 
долазе од међународних организација, које афирмишу преиспитивање 
и преусмерење циљева радног права у правцу обезбеђивања доброг 
функционисања тржишта рада у оквиру капиталистичке привреде 
(Међународни монетарни фонд, Светска банка, Европска централна 
банка)5. 

Забрињава чињеница да се синдикати, тај кључни социјални 
партнер државе и послодаваца када се разговара о правима радника, нису 
снашли у датој ситуацији. Мало је рећи да је кредибилитет синдикалног 
покрета озбиљно пољуљан. Разлози за овако низак рејтинг синдиката 
честа су тема округлих столова и конференција и могу бити предмет 
свеобухватније анализе, али једно је евидентно: синдикати нису успели 

1  Закон о раду, “Службени гласник РС”, бр. 24/05, 61/05, 54/09, 32/13 и 75/14, даље 
у тексту и у фусностама ЗР.

2  Поглавље IV - Образовање, стручно оспособљавање и усавршавање, поглавље 
XII – Kлаузула забране конкуренције и поглавље XIII - Накнада штете. 

3  Видети више: Зоран Ивошевић, Тридесет разлога за новелирање Закона о раду, 
Зборник радова Заштита права из области рада, Глосаријум, Београд, 2011., стр. 5-17.

4  Сенад Јашаревић, Перспективе флексибилизације рада у Србији, Радно и 
социјално право, бр. 2/2012, стр. 40-41.

5  Љубинка Ковачевић, Економска криза и реформе радног законодавства у 
европским државама, са посебним освртом на правила о отказу уговора о раду - могуће 
поуке за српско радно право, Право и привреда, бр. 7-9/2014, стр. 502
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да се успешно супротставе негативним тенденцијама на штету радника6. 
Угрожавање права запослених дестабилизовало је и синдикате, чему 
су они сами допринели неприлагодљивошћу, отуђивањем од радника и 
инертношћу. Да би се помакли са критичне тачку у којој се данас налазе, 
синдикати би морали да изађу из вишегодишње летаргије и изврше 
корените промене у својој организацији и деловању7.

Уместо да буде препознат као незамењив део демократског поретка, 
синдикализам се у Србији данас своди на популизам, а његова се борба 
уместо на економски и социјални интерес запослених, концентрише на 
политички рад8.

2. Појам синдиката према одредбама Закона о раду

Закон о раду је у основним одредбама одредио значење појединих 
појмова, појам запосленог и послодавца9, те шта се сматра синдикатом10 
и удружењем послодаваца11. Тако, синдикатом се сматра самостална, 
демократска и независна организација запослених у коју се они 
добровољно удружују ради заступања, представљања, унапређења 
и заштите својих професионалних, радних, економских, социјалних, 
културних и других појединачних и колективних интереса. Последње 
измене и допуне закона нису се тицале појмовног одређивања синдиката.

Синдикалне слободе имају свој основ у међународним документима.  
Интенција проширивања синдикалих слобода резултат је стварања 
и развијања међународнoг законодавства, учвршћивања и примене 

6 Сенад Јашаревић, Улога синдиката у остваривању здравих и правичних услова 
рада, Радно и социјално право, бр. 1/2014, стр. 42.

7 Сенад Јашаревић, op.cit. Стр. 43.
8 Савез самосталних синдиката Србије и Уједињени грански синдикати Независност 

упутили су данас Уставном суду Републике Србије Иницијативу за покретање поступка 
за оцену уставности и законитости Закона о изменама и допунама Закона о раду, 
доступно, http://www.sindikat.rs/aktuelno.html#688:, 05.08.2014. године, 

На својим ванредним седнцима Председништва и Главног одбора, од дана 11.07.2014. 
године, Савез самосталних синдиката Србије и УГС „НЕЗАВИСНОСТ“ донели су 
Одлуку о ступању у штрајк запослених у Републици Србији на територији Републике 
Србије, на дан 17. јул 2014. године, четвртак, доступно на: http://www.sindikat.rs/aktuelno.
html#688:, 15.07.2014. године

Отворено писмо посланицима Народне Скупштине Републике Србије, доступно 
на: http://www.sindikat.rs/aktuelno.html#688:, 16.07.2014. године 

Отворено писмо Председнику Републике Србије, доступно на: http://www.sindikat.
rs/aktuelno.html#688:, 17.07.2014. године.

9  ЗР, чл. 5.
10  ЗР, чл. 6.
11  ЗР, чл. 7.
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међународних стандарда рада и интензивне активности МОР-а. У питању 
је већи број међународних докумената, међу којима је незаобилазна 
Универзална декларација о правима човека (усвојена од стране ОУН 
1948. године) која утврђује да свако има право да образује и да ступа у 
синдикате ради заштите својих интереса12, као и Међународни пакт  о 
економским, социјалним и културним правима13, који у члану 8, између 
осталог, предвиђа обавезу за државе чланице пакта да осигурају право 
сваког лица да са другима оснива синдикат и да се учлани у синдикат 
по свом избору, уз једини услов да правила буду утврђена од стране 
заинтересоване организације, у циљу унапређења и заштите економских 
и социјалних интереса. Остваривање овог права може бити предмет 
једино ограничења предвиђених законом и која представљају поребне 
мере у демократском друштву, у интересу националне безбедности или 
јавног поретка, или заштите права и слобода другога.

Полазну основу за остваривање синдикалних слобода и права у 
једној држави чини њихово гарантовање правним поретком државе, 
па тако у оквиру члана који носи назив Слобода удруживања, Устав 
Републике Србије14 гарантује слободу синдикалног удрживања и 
деловања, прокламујући је истовремено са слободом политичког и 
сваког другог удруживања и деловања (као и правом да се остане изван 
сваког удружења), не ограничавајући је претходим одобрењем. Упис 
код надлежног органа једини је услов синдикалног организовања према 
Уставу Републике Србије. За његово оснивање није потребно никакво 
претходно одобрење, већ упис у регистар синдиката код надлежног органа. 
И одредбама чл. 206. ЗР запосленима се јамчи слобода синдикалног 
организовања и деловања без одобрења, уз упис у регистар. У вези 
са усвојеним уставним и законским решењем према коме синдикално 
организовање и деловање није ограничено претходним одобрењем, већ 
је једини услов упис код надлежног органа, најзначајнија је Конвенција 

12  чл. 23. Декларације гласи:
“(1) Свако има право на рад, на слободан избор запослења, на правичне и 

задовољавајуће услове рада и на заштиту  од незапослености.
(2) Свако, без икакаве разлике има право на једнаку плату за једнаки рад.
(3) Свако ко ради има право мна праведну и задовољавајућу накнаду која њему и 

његовој породици обезбеђује егзистенцију која одговара људском достојанству и која 
ће, ако буде потребно, бити употпуњена другим средствима социјалне заштите.

(4) Свако има право да образује и да ступа у синдикате ради заштите својих 
интереса.”

13  „Службени лист СФРЈ“, бр. 7/71.
14  Устав Републике Србије, „Службени гласник РС”, бр. 83/2006 и 98/2006, чл. 

55, ст. 1-2.
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МОР-а број 87 о синдикалним слободама и заштити синдикалних права15 
која у свом члану 2 предвиђа да радници и послодавци, без изузетка, 
имају право да, без претходног одобрења, образују организације по 
свом избору, као и да приступају овим организацијама, под искључивим 
условом да се придржавају статута ових последњих.

Епитет репрезентативности, међутим, стиче само синдикат коме 
је у складу са законом утврђена репрезентативност. 

3. Обавезе послодавца да затражи мишљење 
синдиката у случајевима утврђеним законом

У основним одредбама закона, поред појмовног одређивања 
синдиката и одредбе шта се сматра синдикатом, место су нашле и 
одредбе о основним правима и обавезама запослених и послодаваца. 
Ради остваривања својих синдикалних права, нарочито се истичу 
одредбе чл. 13 према којима запослени непосредно, односно преко својих 
представника, имају право на удруживање, мирно решавање колективних 
и индивидуалних радних спорова, консултовање, информисање и 
изражавање својих ставова о битним питањима из области рада. Због 
наведених активности, запослени, односно представник запослених, не 
може бити позван на одговорност нити стављен у неповољан положај 
у погледу услова рада, ако поступа у складу са законом и колективним 
уговором16. Према одредбама чл. 15 послодавац је, између осталог, дужан 
да затражи мишљење синдиката у случајевима утврђеним законом, а 
код послодавца код кога није образован синдикат од представника кога 
одреде запослени.

Наведене одредбе начелног су карактера и нису мењане јулским 
изменама и допунама. Што се тиче обавезе послодавца да затражи 
мишљење синдиката у случајевима утврђеним законом, одређена 
законска решења претрпела су измене, док су нека остала непромењена. 

Тако, према чл. 62, ст. 3, остала је непромењена обавеза послодавца 
да пре увођења ноћног рада, затражи и мишљење синдиката о мерама 
безбедности и заштити живота и здравља на раду запослених који рад 
обављају ноћу. 

15  „Службени лист ФНРЈ“, бр. 8/58.
16  У регулисањеу изложених права од посебног су значаја следеће конвенције 

и препоруке МОР-а: Конвенција број 98. о правима радника на организовање и на 
колективне преговоре, „Службени лист ФНРЈ - Међународни уговори и други 
споразуми“, бр. 11/58 Конвенција број 135 о заштити и олакшицама које се пружају 
представницима радника у Предузећу и Препорука бр 143. о радничким представницима 
„Службени лист СФРЈ - Међународни уговори и други споразуми“, бр. 14/82. 
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Затим, сходно одредбама чл. 116. ст. 3 мишљење репрезентативног 
синдиката гране или делатности основаног на нивоу Републике, 
затражиће министар пре него што послодавцу да своју сагласност да у 
случају прекида рада, односно смањења обима рада које захтева дуже 
одсуство, упути запосленог на одсуство дуже од 45 радних дана, уз 
накнаду зараде у складу са законом. 

Надаље, сходно чл. 154, послодавац је дужан да пре доношења 
програма решавања вишка запослених, у сарадњи са ререзентативним 
синдикатом код послодавца и републичком организацијом надлежном 
за запошљавање, предузме одговарајуће мере за ново запошљавање 
вишка запослених. Синдикат је дужан да достави мишљење на предлог 
програма у року од 15 дана од дана достављања предлога програма17. 

Поред укључивања синдиката у питања која се тичу увођења 
ноћног рада, упућивања запосленог на одсуство дуже од 45 радних дана 
због прекида рада, односно смањења обима рада до којег је дошло без 
кривице запосленог и доношења програма решавања вишка запослених, 
а које новелирањем закона није измењено, синдикат је сада укључен у 
питање које се тиче радног односа са непуним радим временом. Наиме, 
сходно одредбама чл. 39 ЗР, радни однос може да се заснује и за рад са 
непуним радним временом, на неодређено или одређено време (овако 
дефинисана могућост заснивања рада са непуним радним времениом 
није трпела измене). Новелирањем закона, одредбе члана 40 ЗР, значајно 
су измењене18. Прецизирано је право запосленог који ради непуно радно 
време на зараду, друга примања и друга права из радног односа сразмерно 
времену проведеном на раду, затим је прописана дужност послодавца 
да запосленом који ради са непуним радним временом обезбеди исте 
услове рада као и запосленом са пуним радним временом који ради на 
истим или сличним пословима, дужност послодавца да благовремено 
обавести запослене о доступности послова са пуним и непуним радним 
временом, као и дужност послодавца да размотри захтев запосленог са 
непуним радним временом за прелазак на пуно радно време, односно 
захтев запосленог са пуним радним временом за прелазак на непуно 
радно време19. На крају, одрeдбе чл. 40. ст. 5. предвиделе су и следеће: 
колективним уговором уређује се сарадња и информисање синдиката 
о пословима са непуним радним временом20.

17  ЗР, чл. 156. ст. 1.
18  Ранији чл. 40 ЗР гласио је: Запослени који ради са непуним радним временом 

има сва права из радног односа сразмерно времену проведеном на раду, осим ако за 
поједина права законом, општим актом и уговором о раду није друкчије одређено.

19  ЗР, чл. 40. ст. 1-4.
20  О праву на консултовање, информисање и заједничко одлућивање као 
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4. Улога сидиката у поступку отказа 
уговора о раду од стране послодавца

У поглављу о престанку радног односа извршено је највише 
значајних промена, од укупно 17. чланова овог поглавља, промењено је 
њих 14. Отказ од стране послодавца је најделикатнији начин престанка 
радног односа, па према томе и најспорнији. Разлози за отказ превиђени 
су у члану 179 Закона о раду. У овом члану таксативно су наведени 
разлози за отказ, који су груписани у четири групе. Јулске измене и 
допуне донеле су и значајну новину у виду додатног члана 179a, који 
прописује мере за непоштовање радне дисциплине, односно повреду 
радних обавеза.

Незаобилазна фаза поступка отказа од стране послодавца је - 
упозорење запосленом на постојање разлога за отказ уговора о раду.

Наиме, према чл. 180 ЗР, послодавац је дужан да пре отказа уговора 
о раду у случају из члана 179. ст. 2. и 3. овог закона21, запосленог писаним 
путем упозори на постојање разлога за отказ уговора о раду и да му 
остави рок од најмање осам дана од дана достављања упозорења да се 
изјасни на наводе из упозорења. У овом 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. 
Према одредбама чл. 180a , pослодавац може запосленом из члана 179. 
став 1. тачка 1)22 закона да откаже уговор о раду или изрекне неку од мера 
из члана 179а овог закона, ако му је претходно дао писано обавештење у 
вези са недостацима у његовом раду, упутствима и примереним роком 
за побољшање рада, а запослени не побољша рад у остављеном року.

Што се тиче улоге синдиката у поступку отказа од стране 
послодавца, одредбе чл. 180 ЗР су измењене, те послодавац више нема 
обавезу да упозорење из чл. 180 достави на мишљење синдикату чији 
је запослени члан. Наиме, усвојено је решење према коме запослени уз 

видовима радничке партиципације, видети више Тодор Каламатиев, Зоран Ристовски, 
Партиципација радника у савременим индустријским односима, Правни живот, бр. 
11/2012, стр. 503-520.

21  Послодавац може запосленом да откаже уговор о раду запосленом који 
својом кривицом учини повреду радне обавезе, те запосленом који не поштује радну 
дисциплину. 

22  Послодавац може запосленом да откаже уговор о раду ако за то постоји 
оправдани разлог који се односи на радну способност запосленог и његово понашање и 
то ако не остварује резултате рада или нема потребна знања и способности за обављање 
послова на којима 
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изјашњење може да приложи мишљење синдиката чији је члан, у истом 
у року од од најмање осам дана од дана достављања упозорења23. 

Ни према ранијем решењу мишљење синдиката није обавезивало 
послодавца, али је послодавац чинио повреду закона ако није испунио 
наведену обавезу и спроведени поступак отказа био је незаконит. У 
пракси су положај послодавца отежавале ситуације када запослени 
није члан синдиката (једног или више) или када код послодавца није 
постојао организован синдикат. У првом случају, послодавац је могао 
да упозорење ипак достави на мишљење синдикату (једном), односно 
свим синдикатима код послодавца (ако их има више). На овај начин 
послодавац се обезбедио и испоштовао своју законску обавезу и у случају 
да се запослени у међувремену учлани у синдикат. У случају, ако код 
послодавца није постојао организован синдикат, имала  се применити 
законска норма према којој се мишљење тражи од представника кога 
одреди запослени24.

Сходно чл. 181. ст 2. ЗР послодавац је дужан да размотри приложено 
мишљење синдиката. Према томе, мишљење синдиката ни сада не 
обавезује послодавца, али  може значајно да утиче на послодавца да 
преиспита своју одлуку. Синдикат би, наиме, морао стати у одбрану 
интереса запосленог који се огледа у томе да он остане у радном односу, 
односно да „убеди“ послодавца да су разлози који иду у прилог останку 
запосленог у радном односу јачи од разлога који иду прилог престанку 
радног односа и које послодавац истиче у упозорењу. С друге стране, 
изостанак мишљења може на послодавца да утиче тако што ће учврстити 
заузети став у погледу положаја конкретног запосленог25. Усвојеним 
законским решењем изричито је прописана дужност послодавца да 
размотри мишљење синдиката. Иако то раније није било случај, наводи 
из мишљења нису без значаја за послодавца и врло је вероватно да их 
је и раније разматрао (односно да га није игнорисао), иако му то није 
била прописана обавеза. 

На овом месту треба приметити и да је рок измењен, тј. синдикат 
је био дужан да достави мишљење у року од пет радних дана од дана 
када му је упозорење достављено, док је сада, будући да му се поводом 
достављеног упозорења обраћа сам запослени, тај рок у оквиру рока 

23  Чл. 181 гласио је Послодавац је дужан да упозорење из чл. 180 закона одтави на 
мишљење синдикату чији је запослени члан, а синдикат је дужан да достави мишљење 
у року од пет радних дана од дана достављања упозорења. 

24  ЗР, чл. 16. тач. 5.
25  Весна Билбија, Упозорење запосленом на постојање разлога за отказ уговора 

о раду, основне одлике институа и дилеме у примени, Право и привреда, бр. 1-3/2013, 
стр.135-136.



Весна Билбија, Улога синдиката у заштити појединачних права запослених 
према изменама..., Радно и социјално право, стр. 131-148, XVIII (2/2014)

139

који запослени има да се изјасни на наводе из упозорења - 8 дана од 
дана достављања.

5.  Организовање синдиката запослених и 
права синдикалних представника

Полазећи од законом опредељеног значења појма синдиката, а 
ради остваривања основних претпоставки за његов рад, Закон о раду у 
глави XIX-Организације запослених и послодаваца, садржи конкретне 
одредбе о деловању синдиката. 

5.1. Организовање синдиката запослених
Запослени приступа синдикату потписивањем приступницe, 

a послодавац је дужан да запосленом који је члан синдиката на име 
синдикалне чланарине одбије износ од зараде на основу његове 
писмене изјаве и да тај износ уплати на одговарајући рачун синдиката. 
Синдикат је дужан да достави послодавцу акт о упису у регистар 
синдиката и одлуку о избору председника и чланова органа синдиката, 
у року од осам дана од дана достављања акта о упису синдиката у 
регистар, односно од дана избора органа синдиката26. Овакво законско 
прописивање штити и послодавца и синдикалну организацију од 
евентуалних пропуста у међусобном комуницирању, јер доставом 
наведених докумената, конкретна синдикална организације легализује 
своје деловање код послодавца и делегира конкретна лица за контакт 
са послодавцем27. Синдикат има право да буде обавештен од стране 
послодавца о економским и радно-социјалним питањима од значаја 
за положај запослених, односно чланова синдиката28. Законом о раду 
прецизирано је питање обезбеђивања техничко-просторних услова за 
рад синдиката: Послодавац је дужан да синдикату који окупља запослене 
код послодавца обезбеди техничко-просторне услове у складу са 
просторним и финансијским могућностима, као и да му омогући приступ 
подацима и информацијама неопходним за обављање синдикалних 
активности29. Ранија законска одредба гласила је “послодавац је дужан 
да синдикату обезбеди техничко-просторне услове и приступ подацима 
и информацијама неопходним за обављање синдикалних активности“, те 
се у новим одредбама може уочити прецизност, тј. послодавац је дужан 

26  ЗР, чл. 207-208.
27  Остоја Милисављевић-Жељко Албанезе: Коментар Закона о раду, Београд, 

2005, стр. 286.
28  ЗР, чл. 209.
29  ЗР, чл. 210.ст.1 .
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да синдикату који окупља запослене код послодавца, као и “ограда” 
које послодавцу умањују прописану обавезу –  уместо да је дужан да 
обезбеди приступ подацима и информацијама неопходним за обављање 
синдикалних активности, сада истима треба само да омогући приступ  
и то у складу са просторним и финансијским могућностима.

Одредбе чланова 211.-214. уређују права синдикалних представника, 
а одредбе чланова 218-220 уређују репрезентативност синдиката. Закон 
о раду је детаљно регулисао утврђивање репрезентативности синдиката, 
тачније одредбама чл. 223-225 уређен је орган надлежан за утврђивање 
репрезентативности, а захтев за утврђивање репрезентативности и 
поступак по захтеву уређен је одредбама чл. 226-232. Преиспитивање 
утврђене репрезентативности синдиката прописано је одредбама чл. 
233-237, док одредбе чл. 238.-239 уређују правну и пословну способност 
синдиката и удружења послодаваца

Негативне стране синдикалног плурализма и тзв. бирократизација 
синдиката и отуђивање руководства од интереса чланства је дужи 
период на удару стручне30 и шире јавности31. Отуда измене одредби 
које регулишу права синдикалних представника нису биле изненађење 
(време ће показати да ли су измене биле делотворне). Тако је чл. 211 
ЗР. ст. 1 прецизирано да се колективним уговором или споразумом 
између послодавца и синдиката код послодавца, може утврдити право на 
плаћено одсуство представнику синдиката, ради обављања синдикалне 
функције, сразмерно броју чланова синдиката. Право на 40 плаћених 
часова рада месечно ако синдикат има најмање 200 чланова и по један час 
месечно за сваких следећих 100 чланова; односно правно на сразмерно 
мање плаћених часова ако синдикат има мање од 200 чланова из ст. 2 
истог члана није измењено, али је избрисан ст. 3 који је предвиђао да се 
колективним уговором или споразумом између послодавца и синдиката 

30  Видети више: Радован Ристановић, Достојанство на раду у Републици 
Србији, стварност или фикција, Радно и социјално право, бр. 2/2012, стр. 184-185, 
Рајко Косановић-Сања Пауновић, Филозофија достојанственог рада, Радно и социјално 
право, бр. 2/2013, стр.135, Сенад Јашаревић, Улога синдиката у остваривању здравих и 
правичних услова рада, Радно и социјално право, бр. 1/2014, стр. 42.

31 „Вође синдиката зарађују и по 2000 евра, доступно на http://www.blic.rs/
Vesti/Tema-Dana/437671/Vodje-sindikata-zaradjuju-i-po-2000-evra/print, 27.01.2014. 
године; “Роди ме, мајко, за синдикалног вођу”, доступно на http://www.pressonline.
rs/plus/kolumne/319785/rodi-me-majko-za-sindikalnog-vodju.html, 16.07.2014. године, 
“Синдикална арнија не бранни раднике”, доступно на http://www.politika.rs/rubrike/
Tema-nedelje/Kriza-sindikata/Sindikalna-armija-ne-brani-radnike.lt.html, 12.05.2013. 
године, “Синдикални лидери-браниоци радника или обични rentseeker-i?”, доступно 
на http://nikolaparun.wordpress.com/2014/01/31/sindikalni-lideri-branioci-radnika-ili-obicni-
rentseeker-i/, 31.01.2014. године.
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код послодавца може утврдити да овлашћени представник синдиката у 
потпуности буде ослобођен обављања послова за које је закључио уговор 
о раду. У вези накнаде зараде, синдикални представник који одсуствује 
са рада у складу са законом има право на накнаду зараде која не може 
бити већа од његове просечне зараде у претходних 12 месеци у складу 
са општим актом и уговором о раду32, док је претходно законско решење 
гласило да  има право на накнаду зараде најмање у висини одновне 
зараде  у складу са општим актом и уговором о раду

У регулисању заштите поједиачих права запослених, значајне 
новине тичу се рокова у коме запослени има право да затражи судску 
заштиту. Тако, уместо 90, запослени може да покрене спор пред 
надлежним судом у року од 60 дана од дана достављања решења, 
односно сазнања за повреду права33, а брисане су одредбе овог члана 
које су предвиђале да се спор пред надлежним судом правоснажно 
кончава у року од шест месеци од дана покретања спора. У вези са улогом 
синдиката у остваривању и заштити појединачних права запослених, 
није измењена најважнија одредба34 којом је утврђено да запослени, 
односно представник синдиката чији је запослени члан може да покрене 
спор пред надлежним судом против решења којим је повређено право 
запосленог или када је запослени сазнао за повреду права, ако га 
запослени овласти. Синдикални представник који је одређен да заступа 
запосленог у радном спору са послодавцем пред арбитром или судом 
има право на плаћено одсуство са рада за време заступања35. 

5.2. Посебна заштита од отказа уговора о раду

Да би представници запослених могли несметано и без последица 
по свој радоправни статус да пружају заштиту својим члановима, Законом 
о раду је прописана Посебна заштита од отказа уговора о раду. Тако, 
према чл. 88. ст. 1. послодавац не може да откаже уговор о раду, нити 
на други начин да стави у неповољан положај запосленог због његовог 
статуса или активности у својству представника запослених, чланства 
у синдикату или учешћа у синдикалним активностима.

Одредбе о посебној заштити од отказа уговора о раду значјно су 
новелиране. Наиме, према ранијем решењу, послодавац није могао може 
да откаже уговор о раду, нити да на други начин стави у неповољан 
положај представника запослених за време обављања функције и годину 
дана по престанку функције, ако представник запослених поступа у 

32  ЗР, чл. 214. ст. 1.
33  ЗР, чл. 195. ст. 2.
34  ЗР, чл. 195. ст. 1.
35  ЗР, чл. 213.
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складу са законом, општим актом и уговором о раду, и то члану савета 
запослених и представнику запослених у управном и надзорном одбору 
послодавца; председнику синдиката код послодавца и именованом или 
изабраном синдикалном представнику, сем ако наведени представник 
запослених не поступа у складу са законом, општим актом и уговором 
о раду, када је послодавац могао да му откаже уговор о раду. Број 
синдикалних представника који су уживали ову заштиту утврђивао се 
колективним уговором, односно споразумом синдиката са послодавцем, 
зависно од броја чланова синдиката код послодавца. Такође је било 
прописано да послодавац може уз сагласност министарства да откаже 
уговор о раду представнику запослених који је вишак ако му је обезбедио 
остваривање права  у складу са законом  (премештај на друге послове, 
рад код другог послодавца, преквалификација или доквалификација, 
непуно радно време али не краће од половине пуног радног времена и 
друге мере), а он одбије измену уговорених услова рада, тј. анекс уговора. 

Видимо да ова заштита више није омогућена у периоду од годину 
дана по престанку функције, да нису предвиђени изузеци од немогућности 
отказивања уговора о раду (непоступање у складу са законом, општим 
актом и уговором о раду и одбијање анекса уговора о арду), те да је иста 
обезбеђена на начин да послодавац не може да откаже уговор о раду, 
нити на други начин да стави у неповољан положај запосленог због 
његовог статуса или активности у својству представника запослених, 
чланства у синдикату или учешћа у синдикалним активностима, без 
прецизирања функције коју обавља представик запослених и утврђивања 
броја представника запослених који уживају посебну заштити од отказа 
уговора о раду.  

Највећу новину у регулисању посебне заштите од отказа уговора о 
раду, међутим, предствља прописивање да терет доказивања да отказ 
уговора о раду или стављање у неповољан положај запосленог није 
последица његовог статуса или активности у својству представника 
запослених, чланства у синдикату или учешћа у синдикалним 
активностима је на послодавцу.

Важећим Законом о парничном поступку36 је прописано да је 
дужност странке да изнесе чињенице и предложи доказе на којима 
заснива свој захтев или којим оспорава наводе и доказе противника, у 
складу са законом. Доказивање обухвата све чињенице које су важне 
за доношење одлуке, а суд одлучује који ће се докази извести ради 
утврђивања битних чињеница37. Не доказују се чињенице које је странка 
признала пред судом у току парнице, односно чињенице које није 

36 “Службени гласник РС”, бр. 72/2011 и 55/2014, даље у тексту и у фуснотама ЗПП.
37 ЗПП, чл. 228-229.
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оспорила. Суд може да одлучи да се доказују и признате чињенице ако 
сматра да странка њиховим признањем иде за тим да располаже захтевом 
којим не може располагати. Суд ће, узимајући у обзир све околности, 
да оцени да ли ће да узме за признату или оспорену чињеницу коју 
је странка прво признала, а после потпуно или делимично оспорила 
или ограничила признање додавањем других чињеница. Не доказују 
се чињенице које су општепознате38. Што се тиче терета доказивања,  
релевантан је члан 231 којим је  прописано следеће: ако суд на основу 
изведених доказа не мже са сигурношћу да утврди неку чињеницу, о 
постојању чињенице примениће правила о терету доказивања. Странка 
која тврди да има неко право, сноси терет доказивања чињенице која је 
битна за настанак или остваривање права, ако законом није другачије 
прописано. Странка која оспорава постојање неког права, сноси терет 
доказивања чињенице која је спречила настанак или остваривање права 
или услед које је право престало да постоји, ако законом није другачије 
прописано. Правило actori incumbit probation, односно правило да је у 
спору терет доказивања, осим изузетка, на тужиоцу, било је познато 
још у Римском праву39.

У складу са међународним интенцијама, иако то представља 
изузетак од општег правила, идеју о постављању терета доказивања како 
ју је определио чл 188. ст. 1 ЗР, да је терет доказивања на послодавцу - 
туженом, прихватају најпре антидискриминациони закони. Прво, кровни 
закон- Закон о забрани дискриминације40, у свом члану 45 који носи 
назив „правила о терету доказивања“ прописује: Ако је суд утврдио да 
је извршена радња непосредне дискриминације или је то међу странкама 
неспорно, тужени се не може ослободити од одговорности доказивањем 
да није крив. Уколико тужилац учини вероватним да је тужени извршио 
акт дискриминације, терет доказивања да услед тог акта није дошло до 
повреде начела једнакости, односно начела једнаких права и обавеза 
сноси тужени. Такође, посебан члан под називом „Претпоставка кривице 
и терет доказивања“ садржи и Закон о равноправности полова41. 

Након што су решење по коме је терет доказивања на туженом, 
преузели новији национални прописи о забрани дискриминације, у 
складу са начелом хуманизације радног права и начелом favor laborem, 
овај доказни поступак предвиђен је и одредбама Закона о спречавању 

38 ЗПП, чл. 230.
39 Обрад Станојевић, Римско право, Београд, 2010, стр.160.
40  “Службени гласник РС”, бр. 22/09. 
41  “Службени гласник РС”, бр.104/09, чл. 49. ст. 2. „Ако је у току поступка тужилац 

учинио вероватним да је извршен акт дискриминације по основу пола, терет доказивања 
да услед тог акта није дошло до повреде начела једнакости, односно начела једнаких 
права и обавеза, сноси тужени“.
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злостављања на раду42.  ЗСЗР је предвидео посебан законски43 под 
називом „терет доказивања у судском поступку“ којим је прописао 
следеће: Ако је у току поступка тужилац учинио вероватним да је 
извршено злостављање, терет доказивања да није било понашања које 
представља злостављања је на послодавцу. 

Осим одступања од општег правила о терету доказивања acto-
ri incumbit probation, изузетак трпи и правило аffirmanti incumbit pro-
batio, non neganti које значи да странка не може доказивати негативу 
чињеницу. Послодавац као тужени мора доказати да отказ уговора о 
раду или стављање у неповољан положај запосленог није последица 
његовог статуса или активности (или из других примера: да није било 
злостављања, да није било дискриминације...). 

Утицај антидискриминационих закона на Закон о раду, евидентан 
је најпре у одредбама које регулишу забрану дискриминације на раду44. 
Наиме, одредбама члана 23 било је прописано да лице које тражи 
запослење, као и запослени, може у случајевима дискримације да 
покрене пред надлежним судом поступак за накнаду штете, у складу 
са законом. Сада је изричито утврђено да наведено лице може да покрене 
пред надлежним судом поступак за накнаду штете и то од послодавца, а 
изричито је утврђено и следеће: ако је у току поступка тужилац учинио 
вероватним да је дискриминација извршена, терет доказивања да није 
било понашања које представља дискриминацију је на туженом45. 

5.3. Улога синдиката у заштити појединачних 
права запослених према одредбама Закона 
о спречавању злостављања на раду

Доношењем Закона о спречавању злостављања на раду и по 
доношењу Правилника о правилима понашања послодавца и запослених, 
у вези са превенцијом и заштитом од злостављања на раду46 у Републици 
Србији су се створили услови за операционализацију заштите од 
мобинга. У стручној јавности постојала је дилема да ли мобинг треба 
да буде предмет посебног закона или је довољно инкорпорирати га у 
Закон о раду. Предност посебног закона је подизање свести о системској 
штетности мобинга и кажњивости, као и о неопходности превентиве 

42  “Службени гласник РС”, бр. 36/10, даље у тексту и у фуснота ЗСЗР. 
43  ЗСЗР, чл. 31
44  ЗР, чл. 18-23. 
45  Видети више: Весна Билбија, Утицај антидискриминационих закона на Закон 

о раду, Правни иформатор, бр. 11/2014, стр. 38-42.
46  „Службени гласник РС“, бр. 62/2010.



Весна Билбија, Улога синдиката у заштити појединачних права запослених 
према изменама..., Радно и социјално право, стр. 131-148, XVIII (2/2014)

145

која би предупредила ову појаву и унела ред у област веома поремећених 
радноправних односа47. 

Ради заштите појединачних права запослених, најважнија је 
могућност предвиђена одредбама чл. 13 ЗСЗР која регулише покретање 
поступка за заштиту од злостављања код послодавца. Наиме, ако се 
за злостављање не терети одговорно лице у правном лицу, односно 
послодавац са својством физичког лица право да поднесе образложени 
захтев за покретање поступка за заштиту од злостављања непосредно 
том лицу, поред самог запосленог, који сматра да је изложен злостављању 
има и представник синдиката, уз писмену сагласност запосленог који 
сматра да је изложен злостављању48. 

Поред тога, уређујући права, обавезе и одговорности послодавца, 
одредбама чл. 7. ст. 2 ЗСЗР је прописано да је послодавац дужан да, у циљу 
препознавања, превенције и спречавања злостављања, спроводи мере 
обавештавања и оспособљавања запослених и њихових представника да 
препознају узроке, облике и последице вршења злостављања, а обавеза 
послодавца да омогући синдикатима да својим учешћем дају допринос 
у оспособљавању и раду на превенцији и спречавању злостављања, 
прописана је и Правилником о правилима понашања послодавца и 
запослених, у вези са превенцијом и заштитом од злостављања на раду49.

6. Закључак 

„Зависност“ радника према послодавцу у процесу рада је типична 
и карактеристична за радноправни однос. Уопште, субординација је 
признато правно обележје радног односа  и значи правну и економску 
подређеност (зависност) радника послодавцу у радном односу. Економска 
подређеност запослених у радном односу произилази из чињенице да је 
запослени економски завистан од радног односа, а правна подређеност 
је подређеност запослених у извршавању рада, у смислу подређености 
радника власти послодавца у извршавању налога, инструкција 
послодавца, подређеност дисциплини рада, контроли извршавања рада 
и др50. 

47  Олга Кићановић, Коментар Закона о спречавању злостављања на раду, издавач 
Социјално-економси савет Републике Србије, Београд, 2011, стр. 16.

48 Према истом члану, исто право да поднесу захтев, уз писмену сагласност 
запосленог који сматра да је изложен злостављању имају и лице надлежно за послове 
безбедности и здравља на раду, представник запослених за безбедност и здравље на 
раду или одбор за безбедност и здравље на раду

49 Правилник о правилима понашања послодавца и запослених, у вези са 
превенцијом и заштитом од злостављања на раду, чл. 10. ст. 1. тач. 1.

50  Видети више, Горан Обрадовић, Слободанка Ковачевић Перић,  Субординација 
и дисциплинска власт послодавца, Право и привреда, бр. 7-9/2014, стр. 491.
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Слобода удруживања у корист запослених помаже да се исправи 
неравнотежа снаге на тржишту рада и кључна је за мирну коегзистенцију 
запослених и послодаваца51. Синдикати би требало да имају далеко 
значајнију улогу, како у процесу доношења прописа, најпре Закона о раду 
и других прописа из света рада (нпр. Закон о штрајку), тако и касније у 
њиховој примени. Ова улога синдиката у Републици Србији изостала 
је у кључном моменту - моменту доношења, односно новелирања Закон 
о раду током 2014. године. Више од тога да ли су изменама и допунама 
законских одредби укинуте или смањене привилегије синдикалих вођа 
или су исте добиле епитет „историјске“, да ли су синдикати добили 
значајнију улогу у заштити појединачних или колективних интереса ра-
дика, да ли је послодавац у обавези да информише синдикат о појединим 
питањима која утичу на права запослених по основу рада или је, пак, 
дужан да у истој ствари затражи мишљење синдиката, које после има 
обавезу да усвоји или само размотри, забрињава чињеница да синдикати 
којих у Србији има више него икад, нису успели да се озбиљно лоцирају 
у датој ситуацији. 

С правом се указује да је основна негативна страна синдикалног 
плуразлизма у Републици Србији, умањење укупне синдукалне моћи 
и према споља - према послодавцима и држави кроз маргинализовање 
социјалног дијалога и колективног преговарања, и према унутра - према 
сопственом чланству52. Оправдана је, стога, бојазан да наставак ерозије 
густине синдиката може довести до ситуације у којој могу доћи до 
руба нестанка, а ако формално не нестану, онда до губитка било каквог 
значајнијег утицаја. Контрапродуктивно за репутацију синдиката су и 
њихов политички ангажман и видљиво или мање видљиво савезништво 
са политичким партијама.

Делује да је за оснаживање синдиката много прилика пропуштено. 
Међутим, синдикати морају пронаћи нове циљеве, нове методе, нове са-
везнике... и преокренути негативне трендове, али овај пут у своју корист.
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The role of the union with protection of the individual employees’ 
rights according to the amendments  and additions of the Labour law

Summary
The last amendments and additions of the Labour Law, from July 2014, 

did not consider conceptual defining of the union: the union is considered 
to be an independent and democratic organisation of the employees which 
they join voluntarily in order to be represented, presented and to have their 
professional, working, economic, social, cultural and other interests improved 
and protected. Although being the key social partner of the state and the em-
ployers when discussing the employees’ rights, the unions have concentrated 
on the political agenda rather than on the economic and social interests of 
the employees. It is an understatement to say that the credibility of the union 
movement has been seriously weakened which is something they have caused 
themselves by their inadaptability, detachment from the employees and by 
being inert.

Besides the stipulation defining the term of the union, other stipulations 
of principle character, defining the right of the employees on joining in the 
union and the obligation of the employer to ask for the opinion of the union 
in cases defined by the Law, have not been changed either. Concerning the 
specific obligations of the employer to ask for the union’s opinion in cases 
specified by the Law, certain legislative solutions have undergone some chan-
ges, whereas some remained unchanged. 

The topic of this paper is the role of the union with the protection of 
the individual employees’ rights according to the amendments and additions 
of the Labour Law from July.

Keywords: union, opinion, protection of the employees’ rights, em-
ployer, employee.
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ШТА (НИ)ЈЕ МИНУЛИ РАД?

Апстракт: Ступањем на снагу Закона о изменама и допунама 
Закона о раду (“Сл. Гласник РС”, бр. 75/2014) мења се начин 
обрачуна увећане зараде по основу времена проведеног на раду, 
тзв. „минулог рада“, и то тако што сада запослени има право на 
увећану зараду за минули рад за сваку пуну годину рада остварену 
у радном односу само код актуелног послодавца. 
Ради изједначавања радних права, усвојени су и Закон о допунама 
Закона о платама у државним органима и јавним службама 
и Закон о изменама и допунама Закона о платама државних 
службеника и намештеника (“Сл. Гласник РС”, бр. 99/2014 – оба 
закона). У складу са овим прописима, минули рад се такође везује 
само за време проведено на раду код актуелног послодавца.
Наведеним изменама радног законодавства практично се мења 
досадашње значење института минулог рада, јер се он више 
не везује за укупно радно искуство запосленог. У вези са тим, 
у овом раду се анализира које значење и садржину данас има 
„минули рад“, које су сличности и разлике између минулог рада 
и неких других радно-правних института; Аутор се осврће и на 
питање да ли се и на који начин предметним изменама радног 
законодавства повређују начело забране повратног дејства 
закона, једнакости и стечених имовинских права запослених.

Кључне речи:  минили рад,  јубиларна награда, повратно дејство, 
стечено право.
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1.  Увод

Минули рад уводи се у наш правни систем први пут усвајањем 
тзв. „радничког амандмана“ XXI на Устав СФРЈ из 1963. године, којим 
је било прописано да: „Сваком раднику у организацији удруженог рада 
припада, сугласно начелу расподјеле према минулом раду, особни 
доходак размјерно резултатима рада и његовом особном доприносу, 
успјеху и развоју организације који је дао својим укупним, текућим и 
минулим радом у њој1“. У радно законодавство овај институт се уводи 
1976. године, усвајањем Закона о удруженом раду2, једног од системских 
закона који је пратио тадашње промене друштвено-економског, 
производног и политичког система. 

Сама идеја о минулом раду потиче још из предмарксистичке 
политичке економије3, али се значајно развија тек у оквиру марксистике 
економске мисли и разликовања живог рада у текућем процесу производње 
употребних вредности и минулог рада као опредмећеног облика живог 
рада у некој употребној вредности4. Идеја о увођењу минулог рада у 
наше радно законодавство приписује се Едварду Кардељу, тадашњем 
члану Председништва СФРЈ: „Под појмом минули рад у овде поменутом 
смислу подразумевам онај део вредности створене радниковим радом 
који не улази у његов лични доходак, него се подруштвљује и као такав 
служи било за акумулацију, односно као друштвени капитал, било за 
заједничку или општу друштвену потрошњу разних врста...5“

1  Наведено према: В. Хорват, Минули рад у економском и правном систему, 
Економски институт,  Загреб 1971., стр. 1

2  Чланом 2. Закона о удруженом раду, између осталог је било прописано да 
основу социјалистичког самоуправног удруженог рада чини и: „Самоуправни положај 
радника, који обезбеђује да радник, остварујући право рада друштвеним средствима, 
равноправно са другим радницима у удруженом раду, у односима међусобне 
повезаности, зависности, одговорности и солидарности, управља радом и пословањем 
организације удруженог рада у којој ради и организација у које удружује рад и средства; 
слободно преузима обавезе самоуправним споразумима и договорима о основама 
планова и другим самоуправите споразумима и друштвеним договорима; остварује свој 
лични, заједнички и друштвени материјални и морални интерес и право да користи 
резултате свог текућег и минулог рада и тековине општег материјалног и друштвеног 
напретка; заштићује и унапређује социјалистичке савину правне односе; усавршава 
своје радне и друге способности и развија се као целовита стваралачка личност“ (Закон 
о удруженом раду, „Службени весник СФРЈ“ бр. 53/1976,  http://www.slvesnik.com.mk/
Issues/B87E07C6FB584B0B9FAD65E4A112A8D9.pdf)

3  Вид. Д. Дашић, Б. Бошковић, Минули рад, Радничка штампа, Београд 1975., стр. 14
4  Вид. В. Хорват, op.cit.,стр. 1
5  Е. Кардељ,  Правци развоја политичког система социјалистичког самоуправљања, 

Комунист Београд  1977., стр. 12
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Полазећи од друштвене својине као доминантног својинског 
облика у тадашње време самоуправљања и друштвеног карактера рада, 
идеја о плаћању минулог рада је изражавала класни карактер тадашњих 
друштвено-производних односа, спајала је радника са резултатима 
његовог рада. Подруштвљавање минулог рада сматрано је објективном 
нужношћу која је била у интересу друштва у целини и појединачног 
радника у удруженом раду. Минулим радом су радници  заједнички 
управљали јер је он: „...истовремено и материјална основа једнаких 
личних права радника и човека и основа његове равноправности са 
другим радницима у погледу управљања и коришћења те заједничким 
радом створене вредности.6“ Сам минули рад је, при том, сматран 
индивидуалним правом радника, које почива и произилази из 
удружености рада и које раднику припада из његовог рада.7 Али, 
значајно је овде напоменути и да је у теорији истицано да, тек када 
дође до спајања минулог и живог рада, долази до стварања вредности8. 
„Минули рад ништа не ствара сам по себи. Минули рад без живог рада 
и без тога да буде функција живог рада не значи ништа.9

Поједностављено, имајући у виду наведено, у свом изворном 
облику минули рад би се могао садржински везати за (укупно) радно 
искуство (минули и текући рад) које доприноси стварању вредности/
увећању резултата рада, тј. материјалне основе друштва у целини. 

2. Минули рад и позитивно радно законодавство

Институт минулог рада се задржава у радном законодавству 
Републике Србије све до данас, иако је у међувремену дошло до крупних 
промена у друштвено-производним односима и до трансформације 
државне и друштвене својине у приватну својину као доминантни 
својински облик. 

У складу са чланом 106. Закона о раду10, зарада запосленог за 
обављени рад и време проведено на раду, састоји се од основне зараде, 
дела зараде за радни учинак и увећане зараде, а у складу са чланом 108. 
ст. 1. тачка 4. истог закона, запослени има право на увећану зараду по 
основу времена проведеног на раду за сваку пуну годину рада остварену 
у радном односу код послодавца (минули рад), и то најмање 0,4% од 
основице. При обрачуну минулог рада рачуна се и време проведено у 
радном односу код послодавца претходника у случају статусне промене 

6  Е. Кардељ, Ibid., стр.12
7  В. Хорват, op.cit.,стр.35.
8  Б. Ћосић, А. Лешаја, Доходак и минули рад, Рад Београд 1976., стр. 10
9  Д. Дашић, Б. Бошковић, op.cit., стр. 20
10  Закон о раду, “Сл. гласник РС”, бр. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013 и 75/2014 
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и промене послодавца у складу са Законом о раду, као и код повезаних 
лица у складу са одговарајућим законом.11

Законом о платама у државним органима и јавним службама12, 
чланом 5. став 1. тачка 1. је прописано право на додатак на плату за време 
проведено у радном односу (минули рад) – у висини од 0,4% од основице, 
за сваку пуну годину рада остварену у радном односу код послодавца, у 
смислу члана 1. Закона.13 Најновијим изменама тог закона, члану 5. додаје 
се став 2 који прописује да се све установе у истој делатности обухваћене 
истим планом мреже, односно основане од истог нивоа власти сматрају 
истим послодавцем.14

Чланом 23. Закона о платама државних службеника и намештеника15 
прописано је право државног службеника на додатак за време проведено 
у радном односу, и то такође у износу од 0,4% основне плате, за сваку 
навршену годину рада у радном односу код послодавца, без обзира у ком 
државном органу је био запослен (минули рад). Исто право, под истим 
условима и у истој висини,  прописано је и за намештенике16, при чему 
су додаци на плату саставни део зараде.17 

11  Вид. чланове 106, 108. и 147. Закона о раду 
12  Закон о платама у државним органима и јавним службама, “Сл. гласник РС”, 

бр. 34/2001, 62/2006 - др. закон, 63/2006 - испр. др. закона, 116/2008 - др. закони, 92/2011, 
99/2011 - др. закон, 10/2013, 55/2013 и 99/2014

13  Члан 1. Закона о платама у државним органима и јавним службама: „Овим 
законом уређује се начин утврђивања плата, додатака, накнада и осталих примања:

1) председника Републике, председника и потпредседника Народне скупштине, 
председника и заменика председника посланичке групе, председника и заменика 
председника сталног радног тела Народне скупштине, народног посланика на 
сталном раду у Народној скупштини, чланова Владе Републике Србије, судија 
Уставног суда, других изабраних лица и именованих, постављених и запослених 
лица у министарствима, посебним организацијама, судовима, јавним тужилаштвима, 
Републичком јавном правобранилаштву, органима за прекршаје и у службама Народне 
скупштине, председника Републике, Владе и Уставног суда;

2) изабраних, постављених и запослених лица у органима и организацијама 
територијалне аутономије и локалне самоуправе;  

3) запослених у јавним службама које се финансирају из буџета Републике, 
аутономне покрајине и јединица локалне самоуправе;

4) запослених у јавним службама које се финансирају из доприноса за обавезно 
социјално осигурање;

5) запослених у организацијама обавезног социјалног осигурања, изузев запослених 
у Фонду за социјално осигурање војних осигураника, за које ће се примењивати 
прописи којима се уређује утврђивање плата, додатака, накнада и осталих примања 
припадника Војске Србије.“

14  Вид. члан 5. Закона о платама у државним органима и јавним службама 
15  Закон о платама државних службеника и намештеника, “Сл. гласник РС”, бр. 

62/2006, 63/2006 - испр., 115/2006 - испр., 101/2007, 99/2010, 108/2013 и 99/2014
16  Вид. члан 23. и члан 47. Закона о платама државних службеника и намештеника
17  Вид. члан 2. Закона о платама државних службеника и намештеника и члан 2. 
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Поред минулог рада, важећи Закон о раду прописује да се, поред 
увећане зараде, зарада запосленог за обављени рад и време проведено на 
раду састоји и од дела зараде за радни учинак18. Члан 2. став 2. Закона 
о платама у државним органима и јавним службама такође утврђује 
да плате запослених у државним органима и јавним службама садрже 
и део плате по основу радног учинка,19 док Закон о платама државних 
службеника и намештеника не познаје појам радног учинка, али говори о 
додатку за остварене резултате рада намештеника20. Овај додатак се, као 
и радни учинак, везује за обим и квалитет рада и представља примање 
које се сматра зарадом запосленог.

Додатно примање запослених, али које се не сматра зарадом, 
представља јубиларна награда која се може утврдити у складу са 
одредбом члана 120. Закона о раду21, и то општим актом, односно 
уговором о раду. Право на јубиларну награду, исто као друго примање 
запосленог, признато је и запосленима у државним органима и јавним 
службама22, као и државним службеницима и намештеницима23 који ово 
право остварују у складу са  посебним колективним уговором за државне 
органе и општим актима (уредбама) Владе, односно других надлежних 
органа, у зависности о ком државном органу или служби је реч.

Из наведених одредаба позитивног законодавства произилази да 
се минули рад везује за време проведено на раду, односно у радном 
односу (сада код актуелног послодавца), као и да минули рад представља 
примање које се сматра зарадом, односно платом запосленог, а да поред 
минулог рада запослени остварују и право на увећање зараде по основу 
радног учинка/додатка за остварене резултате рада и јубиларну награду 
као посебно, друго примање. 

Имајући то у виду, као и напред дато изворно значење појма 
минулог рада, поставља се питање шта је данас минули рад  -  да ли се 
ради о накнади за допринос развоју (актуелног) послодавца, и то кроз 
добар рад (што појам минулог рада приближава радном учинку) и/или 
о награди за искуство (јер се минули рад везује за време проведено на 
раду, односно у радном односу, невезано за допринос развоју); Да ли 
је минули рад можда накнада за верност актуелном послодавцу, што 
га приближава јубиларној награди или се ипак ради о некој другој, 
sui generis погодности? Позитивно радно законодавство не одређује 
Закона о платама у државним органима и јавним службама

18  Вид. члан 106. Закона о раду
19  Вид. члан 2. Закона о платама у државним органима и јавним службама
20  Вид. члан 48. Закона о платама државних службеника и намештеника
21  Вид. Члан 120. Закона о раду
22  Вид. члан 11. Закона о платама у државним органима и јавним службама
23  Вид. члан 39. и 49. Закона о платама државних службеника и намештеника
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појам минулог рада, не даје ни одговоре на ова питања, па је много 
једноставније утврдити шта минули рад није, него шта јесте, и то кроз 
уочавање сличности и разлика са одређеним другим институтима. 

И у теорији у самоуправном систему из којег потиче минули 
рад, сам појам се сматрао апстрактним, неодређеним, без додатних 
објашњења, појмом који (правно гледано), „није формалног карактера“24, 
што је водило неспоразумима, дилемама и различитим приступима 
тој категорији, па су се у објашњавању минулог рада теоретичари 
руководили ствараоциома, садржинским обележјима, вредностима и 
облицима минулог рада.

3. Минули рад за добар рад и радно искуство

Како се минули рад остварује за време проведено на раду, односну 
у радном односу код актуелног послодавца и како се овај појам, барем 
изворно, везује за допринос развоју, да ли се минули данас може 
сматрати накнадом за добар рад (радни учинак?), који заједно са радним 
искуством код актуелног послодавца допринос његовом развоју?

Чини се да се појам минулог рада ипак не може поистоветити 
са накнадом за добар рад или радни учинак остварен одговарајућим 
обимом или квалитетом рада код актуелног послодавца, барем формално. 
Наиме, запослени остварује право на увећање зараде/плате по основу 
минулог рада независно од успеха и резултата рада послодавца. Значи и 
у случају када послодавац послује са губитком, запосленом се исплаћује 
минули рад, јер је он додатак/накнада која увећава зараду запосленог на 
основу само закона, док се радни учинак одређује на основу елемената за 
обрачун и исплату који се утврђују општим актом послодавца25. Радни 
учинак може, али и не мора бити исплаћен запосленом, у зависности 
од испуњености услова утврђених општим актом, који се односе на 
обим и квалитет рада, као и однос запосленог према радним обавезама. 
Послодавци имају дискреционо право да у складу са својим општим 
актима исплате радни учинак или не. То право им није дато за минули 
рад.

Тако се минули рад не би могао сматрати накнадом за допринос 
запосленог развоју актуелног послодавца кроз добар рад, али се не би 
могао сматрати ни накнадом за допринос развоју актуелног послодавца 
кроз радно искуство. Јер, иако се појмовно везује за време проведено 
на раду, односно у радном односу, најновијим изменама Закона о раду 
управо се укида значај ранијег радног искуства, оног које је стечено код 

24  Д. Дашић, Б. Бошковић, op.cit., стр. 13
25  Вид. члан 107. Закона о раду
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претходног послодавца. Насупрот томе, за минули рад у свом изворном 
облику, могло би се рећи да је представљао својеврсну накнаду за радно 
искуство, за претходни рад који је доприносио развоју и актуелног 
послодавца, кроз развој материјалне основе друштва у целину. При том, 
чини се да је неопходно правити разлику између појма радног искуства 
и времена проведеног на раду (радног стажа?).

У јавности се наилази на ставове и мишљења да је оправдано 
укидање минулог рада за године рада код ранијег послодавца из разлога 
да поједини запослени не би имали привилегију да имају већу плату по 
основу претходног радног искуства. Сматра се да то њихово претходно 
радно искуство можда нема никакве везе са садашњим радним местом и 
да минули рад треба само да се односи на период који је радник провео 
у једној фирми, јер је дао тако допринос развоју те фирме. Али, шта у 
ситуацији када управо претходно радно искуство и знање имају везе са 
садашњим радним местом и када управо због ранијег радног искуства 
запослени доприноси развоју актуелног послодавца, што би требало 
и да је најчешћи случај у пракси? Тада ће се запослени који има нпр. 
укупно 10 година радног искуства, а код актуелног послодавца тек 
почиње да ради, наћи у једнаком положају са новозапосленим који нема 
радног искуства уопште, иако њихов допринос развоју фирме базиран на 
претходном радном искуству свакако не може бити исти. Чини се да, ако 
се минули рад треба односити само на период који је радник провео у 
једној фирми, онда минули рад управо нема никакве везе са претходним 
радним искуством и доприносом развоју кроз стечено радно искуство, 
већ искључиво са временом проведеним на раду - радним стажом код 
актуелног послодавца. 

Спорно је како уопште вредновати и изразити допринос 
развоју актуелног послодавца кроз радно искуство. Оно што се може 
претпоставити јесте да ће вредновање вршити сам послодавац, приликом 
запошљавања. Овде треба имати у виду и да сами послодавци, управо 
због доприноса њиховом развоју, приликом запошљавања захтевају 
претходно радно искуство на одређеним радним местима (минули рад?!), 
као услов за запошљавање. Са друге стране, оправдано је очекивати и 
да ће запослени убудуће код промене послодавца тражити веће основне 
зараде и у исте укалкулисавати и свој ранији минули рад, претходно 
стечено радно искуство и на тај начин покушати да изједначе свој положај 
са положајем запослених који већ раде код актуелног послодавца. 
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4. Минули рад и јубиларна награда

Минули рад се остварује за време проведено на раду, односно 
у радном односу код актуелног послодавца (при чему треба имати у 
виду појам послодавца како је одређен важећим прописима). Јубиларна 
награда се такође утврђује и остварује за године рада које је запослени  
провео у радном односу само код актуелног послодавца, па се у томе 
уочава сличност између минулог рада и јубиларне награде.

Јубиларна награда је примање запосленог које се не сматра 
зарадом, а које представља исплату предвиђену општим актом, односно 
уговором о раду за непрекидност и дужину рада код истог послодавца26. 
Формално гледано, полазећи од ове дефиниције, јубиларна награда се 
од минулог рада разликује по следећим обележјима:

Минули рад је законска (обавезна) категогорија, док је јубиларна 
награда примање које се може, али и не мора утврдити општим актом, 
односно уговором о раду;

Минули рад је примање које се сматра  зарадом/платом запосленог, 
за разлику од јубиларне награде;

Минули рад се општим актом, односно уговором о раду може 
уредити само у погледу висине стопе увећања, и то тако што се може 
утврдити само већа стопа од законске, док се сва питања везана за 
јубиларну награду, услове остваривања, висину и начин остваривања 
уређују општим актом или уговорм о раду;

Минули рад се обавезно исплаћује у новцу, док се јубиларна 
награда може исплатити и у натури, додељивањем поклона.

Али, посматрајући ова два иститута са садржинског, материјалног 
аспекта, нарочито ако се јубиларна награда остварује у новцу исто као и 
минули рад (што је предвиђено нпр. Посебним колективним уговором 
за државне органе27); Затим ако запослени своја права по оба ова основа 
остварује за године рада код актуелног послодавца, поставља се питање 
да ли се уствари ради о истим врстама накнада/додатака? Да ли се у 
оба случаја ради о накнадама за верност, радни стаж код актуелног 
послодавца, при чему се разлика практично уочава само у томе што се 
минули остварује уз сваку зараду, такорећи у виду ренте, а јубиларна 
награда путем једнократне исплате на сваких нпр. 10, 20 или 30 година 
непрекидног рада у радном односу код актуелног послодавца? Да ли је 
минули рад уствари јубиларна награда која улази у зараду у запосленог?

26  П. Јовановић, Радно право, Правни факултет у Новом Саду, Нови Сад 2012., 
стр. 286.-287.

27  Вид. члан 26. Посебног колективног уговора за државне органе („Сл. гласник РС“ 
бр. 95/2008, 86/2011 – споразум и 95/2013 – одлука УС) и члан 12. Посебног колективног 
уговора за државне органе (“Сл. гласник РС”, бр. 23/98, 11/2009 и 15/2012 - споразум)
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Аутору овог рада се чини да јесте и да се минули рад у 
материјалноправном смислу данас готово у потпуности појмовно 
приближио јубиларној награди. Такав закључак даље отвара питање 
оправданости паралелног постојања права на минули рад и права 
на јубиларну награду, барем на начин како су утврђена ова права у 
позитивном радном законодавству Републике Србије. Јер, уочава се да у 
пракси долази до неједнаког положаја између запослених у остваривању 
ових права. Са једне стране имамо запослене који немају право на 
јубиларну награду (због тога што она није предвиђена општим или 
појединачним правним актом), а са друге стране запослене који остварују 
и право на минули рад и право на јубиларну награду. 

5. Минули рад као стечено право

Најновије измене радног законодавства немају саме по себи 
повратно дејство, барем не ако појам повратног дејства закона посматрамо 
рестриктивно. Али, нове законске одредбе практично ипак доводе до 
тога да се, и то ex lege, умањују зараде запослених, јер ће се убудуће 
зарада обрачунавати тако што ће се вредновати само минули рад код 
актуелног послодавца. 

Неспорно је да послодавци имају могућност да повећају основне 
зараде запослених, и то за износ који запослени губи по основу минулог 
рада, као и да својим општим актима повећају проценат увећања зараде 
по том основу, али је за очекивати да то неће учинити, барем не у 
значајнијој већини.

Тако закључујемо да предметни закони о изменама и допунама 
радног законодавства ипак имају повратно дејство, посматрано у 
ширем смислу. Јер, ступањем на снагу нових законских одредаба, 
чијом применом долази до умањења зарада запослених (ex lege, на шта 
послодавац пристаје), запосленима се укидају њихова раније стечена 
(на основу закона) имовинска права. Запослени нису могли предвидети 
најновије измене радног законодавства и није им дата прилика да 
сами вреднују своје раније године рада, тј. досадашње радно искуство 
приликом промене послодавца.

Стечено право је: „Право, које је стечено за време важења једног 
закона, или је можда његово стицање започето за време важења једног 
закона, а чија већ створена садржина, облик и започети начин стицања 
не могу бити промењени, отежани или у потпуности одузети другим, 
новим законом“28.

28  Д. Ћорић, Принцип стечених права и ретроактивно дејство закона, докторска 
дисертација, Универзитет у Нишу, Правни факултет уНишу, 2011. године, стр. 10
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Минули рад, односно зарада у коју улази минули рад је право које 
је стечено за време важења једног закона, а сада се његова садржина 
и започети начин стицања управо мењају, отежавају и у потпуности 
одузимају најновијим изменама и допунама радног законодавства. Да ли 
се тако: „установљавањем важности неког прописа уназад, у време када 
он није ни постојао,...потенцира кажњавање лица која су се у одређеном 
временском периоду понашала сходно тада постојећим правилима, ни не 
размишљајући да ће се иста, једног момента у будућности, променити 
на такав начин да ће то важити и за њих29“?

С обзиром да је минули рад примање које улази у зараду 
запосленог, споран је и сам начин мењања, тј. одузимања дела зараде. 
Ово из разлога што се новчани износ зараде утврђује на дан закључења 
уговора о раду, самим уговором о раду. Том приликом се поштују 
одговарајући елементи за утврђивање основне зараде, радног учинка, 
накнаде зараде, увећане зараде и друга примања запосленог, који се 
утврђују у складу са законом, општим актом и уговором о раду.30 Дакле, 
зарада запосленог се утврђује уговором о раду, у складу са прописаним 
елементима за њено утврђивање. А као и сваки уговор и: „...уговор о 
раду је двострани уговор, јер постоје две уговорне стране, односно 
тражи се сагласност воља две уговорне стране, а то су запослени и 
послодавац (директор, предузетник)“31 за његово закључење. Даље, у 
складу са чланом 171. ст. 1 тачка 5. Закона о раду32, запосленом се може 
понудити анекс уговора о раду, између осталог и ради промене елемената 
за утврђивање основне и увећане зараде. Ове одредбе су битне из разлога 
што ће се усклађивање са најновијим  изменама радног законодавства 
вршити закључивањем анекса или уговора о раду којим се не заснива 
радни однос, што претпоставља сагласну вољу уговорних страна без 
које нема (или не би требало да буде) ни уговора, ни његовог анекса33.

Међутим, сасвим сигурно у овом случају неће постојати воља 
запосленог, као уговорне стране, да му се смањи зарада по основу 
минулог рада, али ће смањење зараде прихватати у пракси због 
могућих последица одбијања закључења анекса/уговора о раду. Ако 
одбије закључење анекса уговора о раду, запосленом може да престане 
радни однос34, при чему неће моћи да оспорава законитост предметног 

29  Ibid.,стр.9
30  Вид. члан 104. Закона о раду
31  Ј. Јанковић, Правна природа уговора о раду, Гласник права, год. III, бр. 3 (2012), 

Правни факултет у Крагујевцу, стр. 30
32  Вид. члан 171. ст. 1 тачка 5. Закона о раду
33  Вид. самостални члан 111 (с3) Закона о изменама и допунама Закона о раду, 

„Сл. Гласник РС“ бр. 75/2014
34  Вид. члан 179., став 5. тач. 1. Закона о раду
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анекса/уговора у смислу члана 172. Закона о раду35, јер ће је исти бити 
у потпуности складу са законом и општим актима послодавца.

Тако изгледа да ће нови уговори о раду или анекси којима ће 
се вршити усклађивање са изменама закона о раду, представљати 
ипак једностране правне послове којим се нарушава аутономија воље 
уговорних страна и принцип равноправности.  

6. Минули рад предузетника и пољопривредника

Најновије измене радног законодавства у вези са обрачуном 
минулог рада неће утицати на пољопривредике и лица која самостално 
обављају делатност (предузетнике). Стаж осигурања који ова лица 
остваре уплатом доприноса за пензијско и инвалидско осигурање се не 
рачуна у време проведено у радном односу које је основ за обрачун и 
исплату увећане зараде у складу са чланом 108. став 1. тачка 4. Закона 
о раду.36

У складу са поменутим чланом Закона о раду37, запослени има 
право на увећану зараду у висини утврђеној општим актом и уговором 
о раду, по основу времена проведеног на раду за сваку пуну годину 
рада остварену у радном односу. Под радним односом38 подразумева се 
уговорни однос који се заснива закључивањем уговора о раду између 
запосленог и послодавца. При том, запослени је физичко лице које је у 
радном односу код послодавца, а послодавац домаће, односно страно 
правно или физичко лице које запошљава, односно радно ангажује, 
једно или више лица39. Дакле, запослени има право на увећану зараду 
по основу времена проведеног на раду, односно „минулог рада“, само 
за време проведено у радном односу на основу уговора о раду (стаж 
осигурања остварен у радном односу). За време које је запослени провео 
на раду ван радног односа нема право на увећану зараду по основу 
прописа о пензијском и инвалидском осигурању.

Из наведеног је јасно да се стаж предузетника и пољопривредника 
неће рачунати у минули рад, као што је било и до сада, али ако се минули 
рад веже опет за допринос развоју неког послодавца кроз радно искуство 
(не радни стаж), може се поставити питање зашто се унапред искључује 
могућност да и ова лица својим ранијим радом, тј. радним искуством 

35  Вид. члан 172. Закона о раду
36  Мишљење Министарства рада, запошљавања и социјалне политике бр. 011-

00710/2005-02 од 21.07.2005.,  http://industrijskisindikat.org/images/rad_2005.pdf 
37  Вид. члан 108. став 1. тач. 4. Закона о раду
38  Вид. члан 30. Закона о раду
39  Вид. члан 5. Закона о раду
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могу допринети развоју новог послодавца и остварити право на минули 
рад и да ли је и овде повређен принцип правне једнакости.

7. Минули рад у земљама у окружењу

У Републици Хрватској, Законом о раду који је на снази од 
07.08.2014 године, чланком 62. став 6) прописано је да се: „Плаћа и 
друга материјална права радника (јубиларна награда, регрес, награда за 
божићне благдане и слично) утврђују и исплаћују размјерно уговореном 
радном времену, осим ако колективним уговором, правилником о 
раду или уговором о раду није друкчије уређено“40. Чланак 91. став 3. 
прецизира да се „под плаћом подразумева основна или минимална плаћа 
и сва додатна давања било које врсте која послодавац, на темељу уговора 
о раду, колективног уговора, правилника о раду или другог прописа 
исплаћује раднику за обављени рад“41. Минули рад значи није регулисан 
као законска обавеза, већ се ради о материјалном праву као додатку на 
плату који може, а не мора бити утврђен општим или појединачним 
актом послодавца. А право на повећану плату се не остварује за минули 
рад, већ за отежане услове рада, прековремени и ноћни рад, рад недељом, 
празником или другим даном који је по закону нерадни.42 

Слично је и са Законом о раду федерације Босне и Херцеговине. 
Овим законом се предвићају, као могућност, додаци на плаћу (као 
материјална права запослених), али се као примери тих права не наводе 
изричито ни минули рад ни јубиларна награда43, а чланом 71. предметног 
закона је прописано да запослени има право на повећану зараду за 
отежане услове рада, прековремени и ноћни рад, те за рад недељом и 
празником или другим даном који је по закону нерадни. Дакле, зарада 
се не увећава за минули рад, као ни у Републици Хрватској. 

За разлику од наведеног, Законом о раду Републике Српске, чланом 
92., предвиђено је да, у складу са колективним уговором, правилником 
о раду и уговором о раду, радник има право на увећање плате и по 
основу радног стажа44. Ово би значило да Закон о раду Републике Српске 

40  Вид. члан 62. став 2. Закона о раду Републике Хрватске („Народне новине“ бр. 
93/14), http://www.zakon.hr/z/307/Zakon-o-radu

41  Вид. члан 91. став 3. Закона о раду Републике Хрватске(„Народне новине“ бр. 
93/14),  http://www.zakon.hr/z/307/Zakon-o-radu

42  Вид. члан 94. Закона о раду Републике Хрватске („Народне новине“ бр. 93/14),  
http://www.zakon.hr/z/307/Zakon-o-radu

43  Вид. члан 21. ст. 1. тачку 8) Закона о раду ФБиХ, („Службене Новине ФБиХ“ бр. 
43/99, 32/00,29/03),  http://fmrsp.gov.ba/s/images/stories/ZAKON_O_RADU.pdf 

Вид. члан 71. Закона о раду ФБиХ
44  Вид. члан 92. Закона о раду Републике Српске – пречишћен текст ( „Службени 
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оставља могућност да послодавци пропишу право на увећање зараде по 
основу радног стажа и друге услове за остваривање овог права. Уочава 
се коришћење појма радни стаж, без додатних појашњења. Готово 
идентичну одредбу садржи и Закон о раду Републике Македоније који 
прописује да се основна зарада запосленог састоји и од додатака на плату 
и препознаје додатак по основу радног стажа.45  

Ранији прописи Републике Словеније предвиђали су посебно 
додатак за године службе46(радни стаж), али овај додатак изостаје у 
најновијим прописима47.

Слично Словенији, ни друге земље Европске Уније не познају 
институт минулог рада, али познају додатке-награде за верност фирми, 
искуство, добар рад и друге погодности.

8. Закључак

У концепту удруженог рада и друштвене својине, минули рад 
се могао посматрати као оправдан основ за увећање зараде, јер је 
током времена рад појединца доприносио увећању материјалне основе 
друштва у целини.  У данашњем друштвено-економском систему, чини 
се да постојање овог института није оправдано (ако узмемо у обзир 
његово изворно значење), али се поставља питање да ли се и на који 
начин минули може (треба) трансформисати у нешто друго. Да би се 
одговорило на то питање, требало би претходно утврдити значење појма 
минулог рада, али овај појам данас је тешко одредити, посебно ако се 
стане на становиште да нема минулог рада без живог, текућег рада и 
да ова два појавна облика заједно чине појам рада. Минули рад није 
накнада за добар рад, односно допринос резултату, јер се исплаћује 
независно од успеха послодавца, а и добар рад се посебно вреднује кроз 
радни учинак. Минули рад није ни чиста награда или додатак за радно 
искуство, већ је пре награда за верност послодавцу, за године радног 
стажа проведене код актуелног послодавца, тј. јубиларна награда која 
улази у зараду запосленог.

Најновије измене радног законодавства неспорно су имале за 
циљ смањење трошкова послодаваца. Њима се олакшава запошљавање 

Гласник Републике Српске“ бр. 55/07,  http://www.vladars.net/sr-SP-Cyrl/Vlada/
Ministarstva/mpb/DJEL/Documents/broj%20055-07.pdf 

45   Вид. чланове 105. и 106 Закона о раду Републике Македоније (Службен весник 
на РМ, бр. 34 од 17.02.2014 година), http://www.mtsp.gov.mk/content/pdf/zakoni/ZRO_
precisten_34_2014.pdf 

46  Вид. члан 129 EMPLOYMENT RELATIONSHIPS ACT ( Ur. l. RS, No. 42/2002, Ur. 
l. RS, No. 103/2007), http://www.mddsz.gov.si/en/legislation/veljavni_predpisi/zdr_1/#c16922    

47  Вид. Employment Relationships Act (ZDR-1),  http://www.mddsz.gov.si/en/legislation/ 
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јер се смањују обавезе послодавца, али се са друге стране олакшава 
и отпуштање, опет из истог разлога-смањења обавеза (трошкова) 
послодавца. Стога се намеће закључак да се законодавац, приликом 
креирања најновијих измена радног законодавства, не улазећи дубље 
у суштину ствари и практичне последице које моје проузроковати у 
(стеченим) правима радника, определио за примену принципа Finis 
santificat media.

Аутору овог рада се чини да би ипак најправичније било да се 
(било да је то праћено у потпуности укидањем или само појмовном 
променом института минулог рада),  свим запосленима увећа износ 
основне зараде за износ који губе на основу минулог рада код претходних 
послодаваца (очување принципа забране повратног дејства, стечених 
права и аутономије воље код закључења уговора о раду), а да се само за 
убудуће примењује принцип увећања зараде по основу рада у радном 
односу код актуелног послодавца, односно одговарајући други додаци на 
зараду. Тако би запослени задржали своје постојеће зараде, а за убудуће 
би им се оставила могућност да сами увећају цену свога рада, тј. да траже 
веће износе основних зарада приликом промене послодавца, вреднујући 
тако свој допринос резултатима рада кроз стечено радно искуство, а 
послодавцима пак да се остави да вреднују да ли је то оправдано и у ком 
обиму, те да опет уговор о раду, са утврђеном зарадом, у потпуности 
буде резултат преговора и сагласне воље обе уговорне стране.
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“Years of Employment” - What does (not) it mean?

Summary

With the adoption of  the amendments to the Labour Law (“Off. Ga-
zette of the Republic of Serbia”, No. 75/2014.), employees are only entitled to 
increased salary for the past years of employment with the current employer. 
Past years of employment with any of the  previous employers will not be 
taken into account, as it was until now.

To ensure equal rights for all labourers, the Amendments to the Law 
on Salaries of state authorities and public services, and the Amendments to 
the Law on Salaries of Civil Servants (“Off. Gazette of the RS”, no. 99 / 2014 
- both laws), have also been adopted and came into force. These regulations, 
with some specifics which will be analysed in this paper, also consider only 
the time passed at work with the current employer. 

The aforementioned changes in the Republic of Serbia’s legislation, 
are in fact changing the basic meaning and content of „Years of employment“ 
concept, as it is no longer associated with the overall work experience.

Accordingly, the author of this paper analyzes the meaning of the term 
“Years of employment” today, considering the similarities and differences 
between this concept and related labour concepts, and also considers if the 
latest amendments to the labor legislation violate, and in which way, the 
fundamental principles such as non-retroactivity, the equal treatement and 
the protection of acquired rights.

Keywords: Years of employment, Jubilee Awards, Retroactive Laws 
Application,  Previously Acquired Rights.
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УПУТСТВО АУТОРИМА ЗА ПРИПРЕМУ РАДОВА 

 
Формат 
Радове слати у електронском облику у програму Microsoft Office Word 
(2000, 2003, 2007), у фонту Times New Roman ћирилица (serbian 
Cyrillic), осим оригиналних латиничних навода. Величина фонта 12, 
размак singl, маргине 2,5 (горња и доња, лева и десна). Текст равнати 
са обе маргине, не делити речи на крају реда на слогове. Све стране 
нумерисати. Формат странице А4. 
 
Обим рада 
Највише 35.000 карактера, односно 6.000 карактера када се ради о 
приказима, укључујући и размаке. 
 
Језик и писмо 
Радови се објављују на српском језику, искључиво ћириличним 
писмом, као и на енглеском, руском, француском и немачком језику.  
 
Достављање 
Радове слати на адресу: urs.radnopravo@gmail.com 
 
Анонимност 
Рукописе оцењују анонимни рецензенти. Аутори морају да уклоне из 
текста све информације на основу којих би се могли идентификовати. 
У тексту и у цитатима, аутори треба да говоре о себи у трећем лицу. 
 
Изглед рукописа 
Прва страница текста треба да садржи: наслов рада (са фуснотом 
означеном звездицом (опционо) у којој се наводе извори личне и 
финансијске помоћи при писању рада, као што је назив и број 
пројекта, и сл), име и презиме аутора и звање, са институцијом (или 
институцијама) у којој ради (раде) или место становања, информације 
о контакту (најпожељније електорнска пошта и/или број телефона). То 
учинити тако што се одмах иза презимена аутора отвара фуснота 
(звездица) у којој треба навести ове податке. Такође, прва страница 
треба да садржи и апстракт (до 150 речи) и 4-5 кључних речи.  
Наслове појединих одељака у тексту дати у следећем облику: 
Наслов одељка (Times New Roman, 12, Bold) 
Поднаслов 1 (Times New Roman, 12, Italic) 
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Поднаслов 2 (слово азбуке у полузагради, Times New Roman, 12, 
Regular). 
 
Цитирање вршити тако што ће се у тексту, на одговарајућем месту, 
ставити ознака за подножну напомену, а на дну стране навести извор, 
по следећем редоследу: почетно слово имена аутора, презиме, назив 
рада, извор и година издања, број стране.  
 
 

На пример: 
 Б. Благоев, Проблем послодавачких представника из 
социјалистичких земаља у Међународној организацији рада, Ревија за 
међународно право, бр. 1/1959, стр. 25. 
Уколико се исти аутор цитира одмах потом, уместо понављања имена 
аутора, рада и извора, ставити ibid. 
 
Уколико се једно дело истог аутора цитира са размаком (у 
међувремену је цитиран неки други аутор), цитирање извршити на 
следећи начин: 
 
 Б. Благоев, op. cit, стр. 28. 
  
Када се у једном раду цитира више дела истог аутора, сваки пут 
наводити пун назив дела (осим ако је у питању узастопно цитирање). 
 
Веома је важно да се цитати и позиви на литаратуру у тексту и листа 
библиографских јединица на крају текста у потпуности слажу. Сваки 
цитат из текста и позив на литературу мора да се нађе на листи 
библиографских јединица, односно свака библиографска јединица 
наведена у литератури мора да се нађе у тексту. Позиви на литературу 
и библиографске јединице наводе се у оригиналном писму, без 
превођења. Страна имена писати изворно.  
 
Уколико се у тексту налазе слике или табеле (пожељно је користити 
их рестриктивно), на одговарајућем месту у тексту упутити на њих, 
нпр. Табела 4. Наслове дати изнад слика табела. Слике морају 
гарантовати квалитетан отисак у величини у којој су предвиђене у 
тексту, тј. потребно је да буду у резолуцији од 300dpi. Слике и 
графикони морају бити јединствени објекти (без елемената Drawing-
a).  
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Литература 
Пише се након текста, као посебна секција. Навести све цитиране 
библиографске јединице, азбучним редом (абецедним, ако је у питању 
рад на енглеском, француском или немачком језику), према презимену 
првог аутора. Библиографска јединица треба да садржи: 
  за књиге: презиме и прво слово имена аутора, годину издања 
у загради, наслов књиге (курзивом), место издања, назив издавача; 
 за поглавља у књизи: презиме и прво слово имена аутора, 
година издања у загради, наслов поглавља, у: прво слово имена 
(уредника), презиме (уредника), скраћена ознака уредништва (у 
загради), наслов књиге (курзивом), место издања, назив издавача, број 
прве и последње стране поглавља.  
 за чланке у часописима: презиме и прво слово имена аутора, 
година издања у загради, назив чланка, назив часописа (курзивом), 
број и број прве и последње стране чланка. 
 за документа преузета са интернета: поред web стране 
уписати датум приступа на интернет страницама са којих су преузета. 
 за законе: поред назива закона написати и у ком је службеном 
гласилу објављен. 
 за саопштења са научних скупова: презиме и прво слово 
имена аутора, гоидна у загради, наслов рада, назив конференције 
(курзивом), број стране у књизи апстраката у загради, место издања, 
назив издавача. 
 за чланке из новина: презиме и прво слово имена аутора, 
година и дан у загради, наслов текста, назив новина и број стране. 
Пожељно је што мање користити ове изворе. 
  
Прилози на крају рада 
Обавезно на крају рукописа приложити: наслов рада, апстракт 
(резиме) и кључне речи на енглеском језику (изузев радова на руском, 
француском и немачком језику). Апстракт на енглеском језику 
(резиме) за радове објављене на српском пожељно је да буде нешто 
дужи (од 2. 000 до 3. 500 карактера). Куца се курзивом, без прореда.  
Сви чланци се анонимно рецензирају од стране два компетентна 
стручњака, на основу чега Редакција доноси одлуку о штампању.  
 
Редакција моли ауторе да воде рачуна о правима на интелектуалну 
својину приликом изношења навода, резултата истраживања, као и 
графичких приказа из текстова.  
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Сматраће се плагијаризмом промена неколико реченица из реченице 
оригиналног аутора, као и промена редоследа речи у њиховим 
реченицама, под условом да се тај аутор не цитира.  
 
Радови не смеју бити већ објављени, нити предати за објављивање 
на неком другом месту.  
 
НАПОМЕНЕ: 
 
Часопис објављује научне и стручне радове који су позитивно 
рецензирани од стране два рецензента. 
Аутор у току године може објавити два рада, укључујући приказе и 
осврте. 
Рукописи који нису припремљени у складу са Упутством не укључују 
се у рецензентски поступак. 
Рукопис који треба дорадити редакција прослеђује ауторима уз текст 
анонимне рецензије. 
Редакција ауторе благовремено обавештава о пријему рада и исходу 
рецензентског поступка. 
Позитивне/негативне рецензије се не достављају ауторима. 


	Blank Page

